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Communicatus ergo sum 
Descartes havde et diktum: COGITO ERGO SUM, som kan oversættes med: Jeg tænker, altså 
er jeg. Kenneth Gergen har sagt: COMMUNICATUS ERGO SUM, som kan oversættes med: 
Jeg kommunikerer, altså er jeg… (Gergen 2000: 8). Det latinske ord ’communicare’ betyder 
’at gøre fælles’ og udtrykker, hvordan kommunikation foregår imellem mennesker. 
Kommunikation er et element, som fylder meget i de fleste menneskers liv hver dag og 
overalt i verden, og det er via kommunikationen, at vi oftest relaterer til vores medmennesker 
(Moustgaard & Vejleskov 2000: 15). 
 
Dette syn på kommunikationen, at det er i samspillet med andre og i kommunikationen med 
andre mennesker, at vi får ’liv’ og identitet, finder jeg utrolig spændende, og det er denne 
fascination af kommunikationens betydning for menneskers potentialer og relationer, der er 
drivkraften bag dette speciale. Interessen er nærmere betegnet proces- og konfliktcoaching 
som fænomen og hvilke teknikker/metoder, der kan anvendes, samt hvordan en positiv og 
værdsættende samtalestil- og teknik i denne sammenhæng kan virke konfliktløsende (og 
dermed bidrage til udvikling) på individ- såvel som på gruppeplan.  
 
Genstandsfeltet i specialet er et projekt, jeg personligt har deltaget i, som er en del af en ph.d.-
afhandling, der skal undersøge, hvordan man kan procescoache og konfliktvejlede 
universitetsstuderende, som primært arbejder i grupper. Projektet er treårigt, og jeg været en 
del af det første halvår af projektet, hvor jeg sammen med min coachingpartner1 har coachet 
en gruppe studerende på basisuddannelsen på RUC over et semester, og for mit 
vedkommende fortsætter med analysen og den efterfølgende bearbejdelse af den indsamlede 
empiri. Projektet er ledet af Arno Kaae, som i 15 år har arbejdet på RUC som proces- og 
gruppekonsulent. Hvis man som studerende i gruppearbejdet2 på RUC oplever konflikter, 
man ikke selv kan løse, så kan man ringe til Arno Kaae, som kommer ud og ’gyder olie på 
vandene’. Jeg har personligt oplevet dette i en gruppe, jeg var i på basisuddannelsen, hvor vi 
fik besøg af Arno, og jeg har derfor først stiftet bekendtskab med Arno i rollen som mediator. 
I det forløb, som dette speciale er baseret på, har jeg modtaget undervisning og supervision af 
Arno Kaae i forhold til den udøvendes perspektiv, og er dermed ’kommet om på den anden 
side af bordet’.  
                                                 
1 Josefine Winding Lohmann, specialestuderende i psykologi og kommunikation.  
2 RUC er primært baseret på en gruppeorienteret arbejdsform.  
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Projektet er baseret på et praksis-erfarings-niveau3 fra Arnos side, forstået således, at vi som 
konflikt- og procescoaches har fået undervisning i konflikthåndtering og procesvejledning, før 
vi selv skulle ud at coache. Derudover har jeg modtaget supervision undervejs i 
coachingprocessen. En anden metode til refleksion undervejs i processen (udover 
supervisionen) har været samarbejdet med min coachingpartner. Vi har systematisk givet 
hinanden kritik på vores coachingmetoder efter hvert møde med gruppen. Her har en del af 
processen været at arbejde fremadrettet, således at de erkendelser, vi har gjort os omkring 
vores coachingpraksis, forsøgtes implementeret ved næste møde med gruppen.  
 
Pilotprojektets4 genstandsfelt er  
’Opkvalificering af de studerendes proces- og gruppekompetencer med overbygningsstuderende5 i 
rollen som procesvejledere. Indramning og facilitering af læreprocesser i projektgrupper [...] 
Grunden til, at vægten er lagt netop på basisstuderende skyldes, at det netop er på 
basisuddannelsen, at rammen for gruppe-samarbejdet sam-skabes mellem gruppens medlemmer 
for første gang. De studerende vil have ringe eller ingen erfaring med gruppearbejde af dette 
omfang og i en akademisk kontekst. Ydermere skal dette samarbejde skabes i en ’vanskelig og 
konfliktfyldt ramme’ (Kaae 2005: 2).  
Samarbejdet kan være skrøbeligt i sin allerførste fase, da den interne gruppeorden samtidig 
udvikles. Samarbejdet vanskeliggøres yderligere af det faktum, at gruppemedlemmerne har 
ringe eller ingen erfaring med at arbejde akademisk og/eller gruppeorienteret, og samtidig 
skal få disse to begreber på plads, så gruppeprocessen ikke overskygger den læring, som bør 
være i centrum. Min erfaring som tidligere basisstuderende samt Arnos mangeårige erfaring 
som gruppe- og procesvejleder siger dog, at i og med at formen er så ny, kan den ofte 
overskygge den akademiske læringsproces, da der bruges megen energi på at skabe en intern 
orden i gruppen.  
 
Denne energi kan manifestere sig negativt i form af interpersonelle spændinger, som kan 
præge samarbejdet i gruppen. Populært sagt bliver der ofte i basis-grupper ’gået efter 
                                                 
3 Følgende er baseret på en beskrivelse af projektet udleveret af Arno Kaae til brug i dette speciale. Beskrivelsen 
er en del af hans arbejdsmateriale og er efter aftale ikke gengivet i sin helhed.  
4 Som empirien er baseret på. 
5 Der kan være flere grunde til, at man vælger overbygningsstuderende som coaches for studerende på 
basisuddannelserne. Ud over den økonomiske side af det (RUC sparer penge til at ansætte konflikt- og 
procesvejledere) kan en anden grund være, at studerende på overbygningsuddannelserne selv har erfaring, idet 
de er tidligere studerende på basisuddannelsen og dermed kan have forståelse for, hvilke vanskeligheder der kan 
være forbundet med denne form for gruppearbejde. 
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personen frem for bolden’, hvilket kan gøre gruppearbejdet til en opslidende affære og 
samtidig bremse den indlæring, som gruppearbejdet skal danne rammen om, og det er her, at 
en proces- og konfliktcoach er relevant. Det skal pointeres, at denne form for coaching på 
ingen måde vedrører det faglige felt eller samarbejdet med vejleder, da coaching i 
pilotprojektet udelukkende har været rettet mod de processuelle samt konfliktløsende 
elementer i gruppearbejdet.  
 
I denne kontekst synes jeg, det kunne være interessant at undersøge, hvilke redskaber en 
coach bør være opmærksom på og kende til for at kunne coache i forhold til konfliktløsning, 
procesudvikling og udviklende kommunikation. Anvendelsesfeltet for denne form for 
coaching er bredt i og med, at der kan opstå konflikter eller være processuelle vanskeligheder 
på alle former for arbejdspladser, ja alle steder, hvor der er mennesker, som interagerer og 
skal arbejde sammen. Derfor skal specialets valgte optik ses i lyset af de mange 
anvendelsesmuligheder, der eksisterer indenfor dette felt. 
 
Men hvad menes netop her med positiv og udviklende kommunikation? De fleste mennesker 
kender den fornemmelse, det er at tale med et andet menneske, når den anden virkelig 
’forstår’, hvad man siger. Hvor skønt og dejligt det er, når man taler ’samme sprog’, man 
forstår den andens verden, og kommunikationen flyder let og ubesværet. De fleste kender 
også den omvendte situation, hvor samtalen alt andet end flyder, der er lange pauser, og man 
forstår ikke, hvad den, man taler med, mener. En samtale kan efterlade én fyldt med energi, 
den kan virke opmuntrende, ligesom den kan efterlade én drænet for energi og i en frustreret 
tilstand, eller alt imellem disse to yderpunkter (Tannen 1989). Et interessefokus er derfor, 
hvordan man via det sprog, der anvendes i coachingsituationen, kan opnå en optimal tilstand 
af energi og via sproget åbne for de muligheder, den enkelte måtte have, og dermed give 
klienten/klientgruppen6 værktøjer til at bevæge sig i retning af den procesudvikling, 
konfliktløsning og kommunikation, der ønskes.  
 
Disse samtalens (vild)veje og retninger påvirker os i alle livets aspekter. Vi kommunikerer 
med hinanden på arbejdet, i institutioner, når vi bevæger os i det offentlige rum, og når vi i 
                                                 
6 Terminologien ’klienten/klienterne/klientgruppen’ bruges igennem specialet, da disse udtryk anvendes indenfor 
coachingfeltet uafhængigt af hvilken kontekst, der coaches indenfor.  
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den private sfære taler med familie og venner. Alle steder er kommunikation et aspekt af det 
at leve, som størstedelen af os bruger aktivt rigtig mange gange om dagen.  
 
Fokus i dette speciale er kommunikation, som kan virke konfliktløsende og udviklende for det 
enkelte individ og/eller for en gruppe, og som kan fremme samarbejde og udvikling i 
gruppesammenhænge med fokus på det processuelle. Et af hovedværktøjerne for coach såvel 
som for klient er i denne forbindelse positiv sprogbrug samt åben og værdsættende 
kommunikation og spørgsmål, da dette værktøj kan virke konfliktløsende og hjælpe til at 
fokusere på det mål eller den løsning, der er optimal for klienten. Selvom grundtanken i 
coaching er, at man er fremadrettet i tankegang og coachingmetode, betyder det ikke, at 
coachen negligerer eksisterende problemer. En mulighed er, at klienten under første session 
får mulighed for at ’få luft’ og tale om eventuelle problemer,7 så man kan arbejde fremadrettet 
derfra (Manning 2005: 275). Man kan tale om problemer på mange måder, og en coach bør 
være opmærksom på, at et problem ikke negligeres; dog er det vigtigt at skelne imellem 
decideret klinisk samtale og coaching, da coaches, til forskel fra kliniske psykologer, ikke 
arbejder med alvorlige problematikker som psykiske lidelser eller andre problemer, som bør 
behandles i klinisk kontekst. Fælles for de to fag er dog fokus på de processer, som de 
diskurser,8 mennesker konstant forhandler og skaber imellem sig, afstedkommer (Lax i 
McNamee & Gergen 1995); en anden parallel er den implicitte kontrakt9, der ligger i den 
terapeutiske såvel som den coachende samtale. Meningen med den coachende såvel som den 
terapeutiske samtale er, at klienten er i centrum, og ydermere er det fælles for coachen og 
terapeuten, at de arbejder ud fra en ’ikke-selv-involveret involverethed’, hvor 
coachen/terapeuten så at sige ’følger’ klienten i forhold til, hvad samtalen drejer sig om, da 
det er patientens formål, der er styrende for processen.10 
 
                                                 
7 Dette fænomen kom konkret til udtryk under det første møde med gruppen, hvor behovet for at ’få luft’ var 
tydeligt ud fra de udtalelser, de enkelte gruppemedlemmer kom med. Dette ses der nærmere på i analysen af det 
empiriske materiale. 
8 Et eksempel på en almindelig kendt diskurs kunne være diskursen om ’den gode mor’ og moddiskursen om 
’den dårlige mor’. Begge diskurser består af forskellige elementer, hvor fx diskursen om ’den gode mor’ 
indebærer, at en mor elsker sit barn fra det bliver født, hvor moddiskursen om ’den dårlige mor’ indebærer, at 
moderen fx ikke nærer samme varme følelser for sit barn. Elementer kan moduleres alt efter, hvem der bruger 
dem, men er et konkret eksempel på et mere abstrakt begreb. 
9 Den implicitte kontrakt, som er fælles for disse to former for samtale, involverer bl.a. tavshedspligt, og at 
terapeuten/coachens mål bestemmes af klientens formål med forløbet (Fog 1995: 57-58) 
10 Her skal det nævnes, at coachen eller terapeuten som regel har mulighed for at afbryde forløbet, hvis hun ikke 
’kan tage ansvaret for at være medvirkende til disse formål’ (Fog 1995: 58). 
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Interpersonel kommunikation11 kan fortælle om vores forhold til hinanden, ligesom denne 
kommunikation kan vedligeholde og/eller ændre på vores indbyrdes forhold på det private og 
professionelle plan. Hvordan vi taler sammen på arbejdspladsen har indflydelse på 
arbejdsmiljøet, ligesom det har betydning for stemningen i en familie, hvordan 
familiemedlemmerne taler til hinanden. Det er vigtigt at være opmærksom på, at den måde, vi 
taler til hinanden, er med til at skabe vores relationer til hinanden. I coaching kan det derfor 
være relevant at skabe en bevidsthed hos klienten om sprogets funktion som 
relationsskabende og tilstræbe at anvende sproglige værktøjer, som kan virke udviklende og 
konfliktløsende i coachingsituationen, ligesom disse sproglige værktøjer kan være et værktøj 
klienten kan fortsætte med at bruge efter endt coaching. Hvis man er opmærksom på, hvordan 
kommunikation er relevant på mange niveauer i virksomheder, i institutioner, i privatlivet 
såvel som i mange andre relationer, man indgår i, kan det være nyttigt at beherske bevidst 
sprogbrug.  
 
I coachingsammenhæng finder jeg det interessant at undersøge, hvordan man med de rette 
redskaber kan højne bevidstheden om, at sprog kan virke konfliktløsende; for at forstå, hvad 
andre siger, og gøre sig forståelig på en hensigtsmæssig måde, er ikke så nemt, som det 
(muligvis) umiddelbart kan lyde. En coach kan agere som mediator i forbindelse med den 
proces og eventuelle udvikling, som et coachingforløb kan resultere i (hvad enten 
coachingforløbet foregår på gruppe- eller individplan). 
En indgang til coachingens verden 
I følgende afsnit forklares og redegøres for det valgte metodedesign, herunder formål, 
problemformulering, analytisk tværsnit, sammenhængen mellem psykologi og 
kommunikation, anvendelse af empiri og uddybelse af dette materiale, afgrænsning og 
opsummering af den konkrete fremgangsmåde. 
 
Metoden er designet ud fra et ønske om at få indblik i, hvordan konfliktløsende og udviklende 
coaching konkret kan anvendes i en akademisk kontekst baseret på den teoretiske analyse af 
det empiriske materiale. Den socialkonstruktionistiske position anvendes som en teoretisk 
forståelsesramme til at afdække, hvordan gruppemedlemmerne konstruerer sig selv og 
                                                 
11 Interpersonel kommunikation bruges i denne sammenhæng til at beskrive den kommunikation, der finder sted 
mellem mennesker, ansigt til ansigt i en direkte dialog. 
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hinanden, hvordan de kommunikerer, og hvilke diskurser der kommer til udtryk igennem 
deres kommunikation. Via en grundig gennemgang af det empiriske materiale og den 
efterfølgende analyse er intentionen at blotlægge de diskursive konstruktioner, som materialet 
indeholder. Hvordan italesætter de enkelte gruppemedlemmer deres samarbejde og 
problematikker? Er der forskelle i deres talestil, og hvordan kommer disse så til udtryk?  
Da genstandsfeltet i specialet er coaching af studerende i en akademisk kontekst med fokus på 
kommunikation og konflikthåndtering, skal de valgte coachingprincipper og metoder ses i 
denne kontekst, idet der ingen coachinglitteratur er om dette specifikke område. De valgte 
teorier har til formål at belyse tankegangen bag coaching, og måden, de valgte 
coachingmetoder og principper anvendes konkret i netop denne akademiske kontekst, er 
derfor innovativ og designet med tanke på den specifikke anvendelse i coachingforløbet på 
RUC. 
 
Formålet med specialet er at undersøge, hvilke coachingprincipper der kan anvendes i en 
akademisk kontekst og virke konfliktløsende såvel som udviklende og dermed være 
grundlæggende for en coach at beherske. Derudover undersøges, hvordan appreciative inquiry 
kan anvendes som et redskab i face-to-face coaching.12 Det socialkonstruktionistiske 
analysegreb, herunder diskurspsykologi og positioneringsteori, anvendes som et retrospektivt 
analysegreb efter endt coachingforløb for at blotlægge, hvordan italesættelsen af diskurser kan 
påvirke et samarbejde og for at belyse forløbet som helhed. Genstandsfeltet er en 
undersøgelse af diskurser i forhold til samarbejde, og hvordan gruppemedlemmerne 
positionerer sig i forhold til hinanden.13 Afslutningsvis diskuteres coaching med henblik på en 
kritisk diskussion af udviklingsfænomenet. Hvem er coaching og udvikling til gavn for? Og er 
det overhovedet muligt for medarbejdere at takke nej til et sådant forløb? 
 
De grundlæggede teoretiske idéer og tanker indenfor henholdsvis socialkonstruktionisme 
samt kommunikationsteori sammenholdt med det empiriske materiale munder ud i konkrete 
forslag til, hvordan man via coaching af grupper kan arbejde med intern kommunikation, 
mødekultur og udvikling. 
                                                 
12 Kropssprog har betydning for, hvordan et budskab afleveres og modtages. Med tanke på specialets valgte 
optik sondres mellem face-to-face kommunikation og andre former for kommunikation. Der fokuseres på face-
to-face coaching, da der her er andre regler der gør sig gældende, end hvis man fx telecoacher. 
13 Dette vil være relevant fx i forhold til coaching i virksomheder samt i human relations regi, hvad enten der er 
tale om coaching af grupper, individer eller udarbejdelse af human ressource strategier. 
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Det socialkonstruktionistiske analysegreb anvendes bl.a. pga. diskurspsykologiens vægtning 
af sprog, hvilket gør det muligt at fokusere på gruppens interne kommunikation samt vores 
kommunikation med gruppen. Derudover bruges positioneringsteoriens vægtning af de 
positioner til at belyse, hvordan medlemmerne i gruppen positionerer sig selv og hinanden. 
Ydermere fokuseres der på coachens rolle, dette fokus anlægges, da det er vigtigt, at coachen 
er klar over, hvordan hun selv reagerer på de problematikker, hun skal arbejde med, for at 
undgå, at det bliver hendes meninger og holdninger, der præger forløbet, frem for klientens 
(Fog 1995: 19). 
Problemformulering 
Jeg finder det interessant at undersøge, hvordan coaching i denne konkrete kontekst hænger 
sammen med teorien som et eksempel på, hvordan teori kan se ud i praksis. Ved at belyse 
problematikker og processer hos gruppen kan materialet løftes ud af det empirinære niveau og 
analyseres på et socialkonstruktionistisk plan. Ydermere analyseres kommunikative aspekter 
af coachingmetoderne, og hvordan gruppen kommunikerer med hinanden. 
  
Problemformuleringen har ledt til følgende spørgsmål, som alle tager udgangspunkt i det 
empiriske materiale:  
 
• Hvilke principper bør en coach være vidende om og bruge aktivt for at kunne coache 
på individ såvel som på gruppeplan i forhold til processer, udvikling og 
konfliktløsning? 
 
Besvarelsen af ovenstående spørgsmål har til formål at belyse, hvordan coaching kan 
anvendes i en akademisk kontekst med udgangspunkt i den konkrete case, samt belyse, hvilke 
processer og problemstillinger der kom til udtryk under møderne med gruppen. 
Problemformuleringen har ledt til følgende underspørgsmål, som skal belyse forskellige 
aspekter af, hvad coaching og rollen som coach kan indebære:  
 
1. Hvilke diskurser om gruppeprocesser afdækkes i materialet? 
2. Hvilke sproglige værktøjer kan med fordel anvendes i selve coachingsituationen?  
3. Hvordan kan coachen arbejde med sin egen rolle som coach? 
4. Hvilken relevans kan coaching have i akademisk kontekst? 
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Første spørgsmål besvares ved at anvende socialkonstruktionismen, herunder 
diskurspsykologi og positioneringsteori, til at identificere, hvilke diskurser14 de forskellige 
gruppemedlemmer taler indenfor, og dermed hvilke processer og konflikter der kommer til 
udtryk i det empiriske materiale. Dette gøres ved at se på, hvordan gruppen positionerer sig 
selv henholdsvis som gruppe og individer. Formålet med et diskursivt analysegreb er at 
blotlægge, hvilke diskurser der tales indenfor i gruppen for at se, om disse kolliderer og 
dermed skaber konflikter. 
 
Andet spørgsmål besvares ved at undersøge, hvilke sproglige værktøjer coachen kan bruge i 
coachingprocessen, og hvordan disse kan ændre den måde et individ eller en gruppe ser et 
samarbejde. Dette gøres konkret ved at undersøge appreciative inquiry som en 
coachingmetode15 i forhold til samarbejde, samt se på ikke-voldelig kommunikation som et 
værktøj, der kan videregives til gruppen. 
 
Tredje spørgsmål tager udgangspunkt i en gennemgang af de konkrete metoder, jeg brugte 
undervejs samt efter endt coaching for at skabe bevidsthed om egen rolle i processen, og 
hvordan denne bevidstgørelse kan hjælpe coachen til at skelne mellem egne forforståelser 
samt gruppens processer og udsagn. 
 
Fjerde og sidste spørgsmål er en refleksion over anvendelsen af coaching i den konkrete 
kontekst, baseret bl.a. på de tilbagemeldinger,16 der kom fra gruppen efter endt forløb samt 
nogle af de overvejelser, som opstod under og efter supervisionsmødet. 
Motivation 
Motivationen for at undersøge denne problemstilling bunder i en interesse for, hvilke 
coachingmetoder der er mest hensigtsmæssige for at opnå et coachingforløb, som er 
tilfredsstillende og udviklende for klienten og giver klienten mulighed for at ’medkonstruere’ 
og se sin egen situation fra en ny vinkel og derved se nye muligheder og løsninger på 
                                                 
14 Diskursbegrebet uddybes i afsnittet ’Diskursanalyse - en metode til at undersøge samarbejdsprocesser’. Et 
eksempel på en diskurs i RUC-sammenhæng kunne være diskursen om at ’learning by doing er den eneste 
gangbare metode, når det kommer til gruppearbejde’, som er en typisk RUC-diskurs. 
15 Appreciative Inquiry kan derfor ses som én ud af mange mulige tilgange til coaching feltet. 
16 I form af evaluerende spørgeskemaer, som blev sendt til gruppen efter endt forløb. Beskrivelse heraf findes i 
afsnittet ’evalueringsskema’.  
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eventuelle konflikter (Lax i McNamee & Gergen 1995: 74-75). Afslutningsvis diskuteres 
coaching og tendensen til primært at se udvikling som positivt. 
 
Ydermere finder jeg denne form for coaching spændende, da den potentielt rummer 
muligheder for at anvende lignende principper i forhold til teams på arbejdspladser og steder, 
hvor der på andre måder arbejdes med udviklingspotentiale, processer og konflikter. 
 
At finde et konkret anvendelsesfelt for coaching var en vej belagt med en del bump og huller; 
det var vanskeligt at finde et konkret fokus for coaching, som imødekom de krav og den 
kontekst, som dette speciale er en del af. Undervejs havde jeg kontakt til flere forskellige 
coachingvirksomheder og overværede bl.a. et coachingforløb af en gruppe ansatte i én 
virksomhed og et seminar om relevansen af coaching af ledere i en anden virksomhed. Begge 
forløb havde efter min mening det tilfælles, at de ikke var særlig grundigt teoretisk funderet, 
og kvaliteten var svingende. Derfor måtte jeg i processen flere gange starte forfra og prøve at 
finde en ny empirisk indgangsvinkel til coachingfeltet. Da jeg så blev en del af Arno Kaaes 
coachingprojekt, kunne ’jagten’ på empirisk materiale endelig indstilles til fordel for en 
indsamling af samme. Desværre var problemerne ikke overstået her, da det var svært at 
’rekruttere’ en gruppe, der ville coaches. Dette skyldtes muligvis en fastlagt 
rekrutteringsstrategi fra Arnos side, hvor han ikke fandt det hensigtsmæssigt, at vi kontaktede 
grupperne direkte, men mente, at vi skulle kontakte vejlederne først og få deres godkendelse 
af projektet, før vi kontaktede grupper på basisuddannelserne. Langt om længe lykkedes det 
endelig at finde en gruppe, og herefter kunne coachingforløbet begynde. 
Analytisk tværsnit 
Søndergaard (1996b) taler om, hvordan det er muligt at undersøge spørgsmål, der drejer sig 
om de kontekstuelle betydninger af forskellige former for handlinger og valg ved fx at 
foretage interviews eller opsøge andre typer materiale, hvori erfaringer og levet betydning 
kommer til udtryk. Efterfølgende er det vigtigt at arbejde systematisk-analytisk med det valgte 
materiale for at få det, Søndergaard kalder ’en vinkling på en social virkelighed i bevægelse’ 
(1996b: 12). 
 
I specialet bruges visse citater i flere analysesammenhænge, hvor det er relevant i forhold til 
det valgte fokus. Tværsnittene i det empiriske materiale vil til tider ’overlappe’, da visse 
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citater omhandler flere analysekategorier på samme tid; et citat både kan sige noget om en 
diskurs eller en position og et gruppemedlems talestil, og i det tilfælde vil det blive anvendt i 
alle tre analyseafsnit, men blive analyseret forskelligt. Tværsnittenes formål er at bruge det 
empiriske materiale til at belyse så mange forskellige aspekter af coaching, som det er muligt 
indenfor materialets egne rammer. 
Kvalificering af teoretikere 
I dette afsnit skitseres kort, hvordan hver enkel teoretiker har bidraget til at belyse det 
empiriske materiale på forskellig vis.  
 
Gergen, Potter, Wetherell, Davies og Harré medvirker alle til at belyse det 
socialkonstruktionistiske felt fra forskellige vinkler. Gergens betragtninger om 
socialkonstruktionisme bruges til at se mere overordnet på det socialkonstruktionistiske felt, 
hvor Potter og Wetherells metode til diskursanalyse bruges som et konkret analyseværktøj. 
Ydermere anvendes Davies og Harrés syn på positionering til at analysere gruppens 
positioneringer af sig selv og hinanden og belyse gruppens interne processer, og som en 
introduktion til diskursanalysen anvendes Søndergaards opridsning af, hvordan 
diskursanalyse konkret kan gribes an. I analysen uddybes, hvordan de enkelte teoretikere 
anvendes. 
 
Fog og Schön anvendes i forhold til refleksionerne over egen rolle i coachingforløbet og for at 
belyse vigtigheden af at være opmærksom på egen rolle som coach og forsker. Schöns syn på 
den reflekterende praktiker har været anvendeligt i og med, at det kan anvendes af alle former 
for ’praktikere’ (herunder coaches) og ikke kun i forhold til en specifik profession. Fogs syn 
på behandling og håndtering af empirisk materiale har været brugbart i alle faser af arbejdet 
med det empiriske materiale, og derudover har hendes syn på forskerens rolle været 
anvendeligt til at reflektere yderligere over rollen som udøvende coach.  
 
Til at belyse de kommunikationsteoretiske sider benyttes bl.a. Cooperrider (og Whitney). 
Cooperrider står bag appreciative inquiry metoden, der i specialet anvendes som 
coachingmetode. Appreciative inquiry er primært baseret på anvendelse i virksomheder, men 
principperne kan appliceres på alle former for kommunikation, der har fokus på samarbejde. 
Tannen bidrager med sine teorier om samtalemekanismer, som anvendes i belysningen af de 
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kommunikative aspekter af coachingforløbet. Rosenberg anvendes, da hans begreb ’ikke-
voldelig kommunikation’ er en forholdsvis enkel metode, som det var muligt at videregive 
(som et værktøj) til gruppen. Rosenbergs metoder til samtale kan introduceres forholdsvis 
enkelt og forudsætter ikke en teoretisk viden om kommunikationsfeltet, hvilket vi måtte gå ud 
fra, at gruppen ikke havde. 
 
Til at belyse coachingfeltet er Manning valgt. Manning er ved at afslutte en ph.d. om 
coaching og har en mastergrad i psykologi (Manning 2005), og hendes coachingprincipper 
anvendes igennem nærværende speciale. Det skal nævnes, at hendes udgangspunkt er baseret 
på en amerikansk tilgang til coaching, da hun er (meget) inspireret af og uddannet hos den 
amerikanske ’coach-guru’ Anthony Robbins. Manning er valgt, bl.a. fordi hun er en af de 
coaches, der har været mest opmærksomhed omkring i medierne de sidste par år, og hun har 
været medvirkende til at gøre coaching mere populært og synligt i Danmark bl.a. pga. 
udgivelsen af hendes bog ’Coaching – det handler om at stille de rigtige spørgsmål’ (Manning 
2005). Derudover er Flaherty anvendt, da han ligesom Manning har nogle grundlæggende 
principper for, hvad coaching bør baseres på; derudover er hans bog af nyere dato, og dermed 
er der tale om to forholdsvis opdaterede vinkler på coaching. Tilgangene afspejler deres 
oprindelsessted, og der vil være en kulturforskel imellem den amerikanske tilgang til coaching 
og en version rettet mod en skandinavisk mentalitet, hvilket der er taget højde for i 
tilpasningen og bearbejdelsen af principperne i specialet. Ydermere anvendes Trolle i forhold 
til coachingdelen, da hans baggrund i idræt og biologi belyser og nuancerer coachingfeltet 
yderligere. 
Sammenhængen mellem socialkonstruktionistisk og kommunikationsteoretisk tilgang 
At integrere de to fag psykologi og kommunikation i et og samme speciale har selvsagt 
påvirket både udformningen og valget af coaching som genstandsfelt. Det valgte felt skal ses i 
lyset af begge fags mange og spændende muligheder for at undersøge coachingbegrebet og 
dets forskellige anvendelsesmuligheder. Coaching er bl.a. valgt, fordi det er et felt, hvor 
fagene ’smelter sammen’ pga. det fokus, der i coaching er på kommunikation, og fordi 
coaching samtidig består af komponenter, som kan minde om den terapeutiske samtale. 
Dermed bindes de to fag sammen via sproget, som er et af de vigtigste fokuspunkter i 
coaching. De valgte teoretiske positioner har et fælles fokus på sprogets konstruerende 
funktioner, og i forhold til den konkrete case, coaching i akademisk sammenhæng, kan dette 
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fokus ses som en kobling mellem kommunikations- og psykologifeltet. Genstandsfeltet har til 
formål at samle begge fag i et integreret speciale, hvor det valgte fokus på sprog og coaching i 
akademisk kontekst er relevant inden for begge fags rammer. Derudover er intentionen bag 
denne kombination at imødekomme kravene om, at fokus i et integreret speciale skal være 
relevant set fra begge fags vinkler. Specialet kan ikke deles op i henholdsvis psykologi- og 
kommunikationsafsnit, da fagene er forsøgt integreret både i de enkelte kapitler og i specialet 
som helhed. 
Læsevejledning 
Specialet er empirisk funderet, hvilket opbygningen af opgaven afspejler.  
Allerførst præsenteres problemformulering og teoretiske og empiriske afgrænsninger, så 
specialets genstandsfelt opridses efterfulgt af motivationen for specialet for at tydeliggøre 
specialets formål. Derefter følger en kort introduktion til, hvilke teoretikere der er anvendt, og 
derefter skitseres, hvordan tværfagligheden afspejles i specialet og har påvirket anvendelsen 
og analysen af det empiriske materiale. Metodeafsnittet indeholder derudover en beskrivelse 
af det empiriske materiale samt teoretiske og metodiske overvejelser, hvor casen præsenteres 
for at indplacere specialet i den konkrete empiriske kontekst og vise, hvilke elementer det 
empiriske materiale består af, og hvordan disse anvendes, og som en afslutning på 
metodekapitlet følger afgrænsning af problemfeltet. 
 
I afsnittet ’Coaching - at føre et menneske et bestemt sted hen’ ses på relevante 
grundlæggende begreber indenfor coaching. Disse begreber opridses for at skabe en forståelse 
for den måde, coachingen er foregået og for at tydeliggøre, hvilke principper det konkrete 
coachingforløb er baseret på og besvare hovedspørgsmålet ’Hvilke principper bør en coach 
være vidende om og bruge aktivt for at kunne coache på individ såvel som på gruppeplan i 
forhold til processer, udvikling og konfliktløsning’. Herudover besvares spørgsmålet ’Hvilke 
sproglige værktøjer kan med fordel anvendes i selve coachingsituationen?’ også delvist i dette 
afsnit. 
 
I afsnittene ’Socialkonstruktionistisk analyse – at undersøge en virkelighed i bevægelse’ og 
’At mødes i dialog’ besvares spørgsmålet ’Hvilke diskurser om gruppeprocesser afdækkes i 
materialet?’ samt delvist ’Hvilke sproglige værktøjer kan med fordel anvendes i selve 
coachingsituationen?’. Spørgsmålene besvares ved, at der anlægges et socialkonstruktionistisk 
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syn på det empiriske materiale, som belyser de diskurser, de forskellige gruppemedlemmer 
taler indenfor, og ydermere ses på principper for kommunikation med gruppen og hvilke 
kommunikative værktøjer, der blev arbejdet med at introducere i gruppen. 
 
I ’Refleksioner over rollen som coach’ besvares spørgsmålet ’Hvordan kan coachen arbejde 
med sin egen rolle som coach?’. Dette gøres bl.a. ved at se på hvilke muligheder, der blev 
anvendt for at reflektere over denne rolle før, under og efter coachingforløbet.  
 
Afslutningsvis besvares spørgsmålet ’Hvilken relevans kan coaching have i akademisk 
kontekst?’, i ’Coaching af studerende’. Her evalueres forløbet som helhed, og der gives et 
konkret forslag til, hvad der kan fokuseres på i coaching i akademisk kontekst, hvorefter der i 
’En rejse er slut’, afsluttes med en konklusion på specialet som helhed, og til sidst diskuteres 
coaching samt udviklingsbegrebet. 
Empirisk materiale 
I følgende afsnit gøres rede for det empiriske materiale, der danner grundlaget for at 
undersøge coachingfeltets muligheder.  
Præsentation af case 
Ifølge Søndergaard er det vigtigt at lytte til de aktører, som lever, bearbejder og bevæger de 
meningssammenhænge, man ønsker at undersøge. Dette gøres ved, at man opsøger typer af 
materialer,17 hvor erfaringer og levet betydning kommer til udtryk (Søndergaard 1996b: 12). 
Inspireret heraf er det empiriske materiale, som er baseret på, at jeg sammen med min 
coachingpartner har coachet en gruppe studerende18 på en af RUC’s basisuddannelser. Det 
empiriske materiale er baseret på møderne med gruppen, forberedelserne hertil samt 
supervision og efterfølgende feedback fra gruppen. I materialet blotlægges erfaringer og 
betydninger for gruppen i forhold til gruppearbejde og kommunikation. Indenfor 
socialkonstruktionisme ses betydning som indlejret i sproget, og at forstå sproget og ordene 
kræver ifølge Søndergaard, at man ser på, hvordan ordet anvendes, hvilke billeder det 
aktiverer, og hvilke processer og aktiviteter ordet beskriver (Søndergaard 1996a: 9). Det er 
derfor nødvendigt at se på sproget for at finde disse betydninger (Jørgensen & Phillips 1999: 
131).  
                                                 
17 Dette kan fx være interviews, artikler eller beretninger.  
18 Uddybende beskrivelse af gruppen følger.  
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Fog bruger det kvalitative forskningsinterview som eksempel på empirisk materiale. Der er 
flere fællesnævnere imellem det kvalitative forskningsinterview og coaching; de er begge 
baseret på en fortrolig, åben, ensidig samtale, som i dette tilfælde har fundet sted med henblik 
på efterfølgende brug af materialet, og derfor kan man argumentere for, at disse 
coachingsamtaler kan kategoriseres som kvalitativt materiale, da der i det konkrete tilfælde er 
tale om anvendelse af samtale i professionelt øjemed (Fog 1995: 20-21). Fælles for 
coachingsituationen og det kvalitative forskningsinterview er, at samtalen er ensidigt 
fortroligt, da coachen/intervieweren ikke forventer, at klienten/den interviewede ikke fortæller 
andre om samtalen (Ibid.: 21). 
Information om gruppen 
Den gruppe, som min coachingpartner og jeg coachede, bestod af syv gruppemedlemmer i 
alderen 19-28 år; tre mandlige og fire kvindelige studerende. Alle gik på første semester på en 
af basisuddannelserne på RUC19 og indgik dermed i deres første gruppesamarbejde i RUC-
regi. Ydermere varierede erfaringerne mht. gruppearbejde en del, nogle havde erfaring fra 
arbejdspladser, andre fra gymnasietiden, men for alle var netop denne form for gruppearbejde 
ny. 
Information om møderne 
Over en periode på godt en måned havde vi to møder med gruppen. Hvert møde varede ca. to 
timer. Begge møder blev optaget elektronisk, og efterfølgende har dette materiale fungeret 
undervejs i processen som et værktøj til at planlægge forløbet, hvor gennemlytninger har 
hjulpet til at skabe en forståelse af, hvilke processer der var på spil i gruppen, og finde de 
punkter, der kunne anvendes fremadrettet ved næste møde. Derudover fungerede optagelserne 
som et værktøj til at granske coachingrollen og gjorde det muligt at ’justere’ på rollen som 
coach fra første til andet møde. Vi skulle have mødtes med gruppen endnu engang, men først 
blev dette møde flyttet af gruppen, og efterfølgende blev det flyttede møde desværre aflyst 
pga. sygdom. Alt i alt havde vi altså to møder med gruppen.  
 
Efterfølgende er materialet blevet lyttet grundigt igennem og skrevet ud for at få et overblik 
over, hvilke diskurser og gruppemæssige processer, der kommer til udtryk. I arbejdet med 
transskribering og behandling af det empiriske materiale er Jette Fog (1995) anvendt, idet 
                                                 
19 For at undgå at gøre gruppemedlemmerne genkendelige nævnes ikke hvilken basisuddannelse. 
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hendes definition af empirisk kvalitativt materiale er ’[…] udskrifternes oprindelse i et 
levende samvær og en levende samtale der fanger begge parter’ (Fog 1995: 128). De 
transskriberede samtaler bliver et ’kunstprodukt’, fordi de er ’[…] en stivnet udgave af en 
førhen levende proces’ (Ibid.: 129). De valgte passager virke løsrevne, usikre eller sprogligt 
ukorrekte og det skyldes  
’[…] at vi forlanger noget andet af skriftsproget, end vi gør af talesproget, både med hensyn til 
ordvalg, grammatik og til syntaks. I talesproget, forlanger vi en meget ringe grad af formel 
præcision. Vi gentager os selv, afbryder os selv, kommer med halve sætninger, lader en antydning 
være nok. Taleren ved hvad han siger, og den som lytter forstår med lethed. Sådan er og fungerer 
talesproget. Når talen bliver transformeret til skriftsprog, tager det fuldt forståelige og den faktisk 
fungerende præcision sig ofte helt anderledes ud. Det sagte kan se hjælpeløst, upræcist og 
famlende ud, og personen kan i modsætning til indtrykket i samtalen forekomme naiv og som en 
dårlig sprogbruger’ (Ibid.: 131-132).  
Dette bør tages in mente, når citaterne20 fra det empiriske materiale læses, da der netop er tale 
om sådanne brudstykker af samtale, - en samtale som ydermere var præget af, at de 
studerende selv ’satte dagsordenen’ for, hvad de ville tale om under coachingmøderne. 
 
Det blev fra starten af understreget, at der var fuld fortrolighed i processen. Derfor gengives 
materialet heller ikke i sin helhed, da dette kunne gøre gruppen og de enkelte 
gruppemedlemmer genkendelige. Samtlige gruppemedlemmerne, som var med til et eller 
begge møder, har samtykket til, at materialet efterfølgende bruges i dette speciale. De 
udvalgte passager af empirien er blevet anonymiseret for at beskytte gruppen og det enkelte 
gruppemedlem. Dette er ligeledes gjort, for at gruppen ikke skulle ’vogte deres ord’ undervejs 
i forløbet med tanke på, hvad materialet efterfølgende anvendes til samt jævnførende en 
accepteret akademisk brug af kvalitativt materiale (Ibid.: 20). Fortroligheden blev 
understreget igen i forbindelse med efterfølgende udsendelse af evalueringsskemaer, hvilket 
uddybes i metodeafsnittet.  
                                                 
20 Citaterne er skrevet så de, efter min mening, bedst muligt gengiver hvad den enkelte sagde og afspejler den 
flydende form som levende samtaler har, i modsætning til en nedskrevet version af samme. Derfor gengives fx 
fyldord og lyde som fx ’øh’, eller ’hmm’ ligesom ordet ’ja’ fx er udskrevet ’jaeh’ hvis det er udtalt sådan af den 
der taler. Den enkeltes talerytme forsøges også afspejlet i tegnsætningen, som derfor ikke nødvendigvis er 
grammatisk korrekt, da den er brugt som et værktøj til at forsøge at gengive et levende, talt sprog i en skriftlig 
version. 
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Undervisning 
Jeg har deltaget i et fortløbende seminar (af et semesters varighed) med undervisning i proces- 
og konfliktcoaching. Undervisningen foregik over tre seminargange hver á ca. seks timers 
varighed, som fandt sted, før det praktiske coachingforløb begyndte. Seminargangene tog 
primært udgangspunkt i diskussioner af den erfaring Arno Kaae har som mediator, og der 
blev udleveret diverse arbejdspapirer med fokus på, hvordan coaching kan foregå i praksis. 
Undervisningen på seminargangene var præget af Arnos baggrund som psykoterapeut,21 
ligesom hans input til diskussionerne også bar præg af hans tilgang til, hvordan coaching kan 
foregå.22 De uddelte tekster, som blev diskuteret, var konkrete anvisninger i 
coachingteknikker,23 som havde til formål at forberede os på, hvordan vi kunne gribe 
situationen an, når vi skulle coache for første gang. 
Supervision 
Min coachingpartner og jeg havde et supervisionsmøde, hvor formålet var at reflektere over 
egen rolle samt have en mere erfaren sparringspartner. Supervisionsmødet fandt sted efter de 
to første møder med gruppen og tog udgangspunkt i, at vi skulle fortælle om vores 
overvejelser og hvilke diskussioner, vi havde haft undervejs i processen. Vi gengav de 
erfaringer, vi havde gjort os, samt de vanskeligheder og betænkeligheder vi ligeledes var stødt 
på under møderne med gruppen. Vi stillede spørgsmål til Arno og fik råd om, hvordan vi 
kunne håndtere disse konkrete problematikker ved næste møde med gruppen. Som nævnt blev 
det sidste møde med gruppen desværre aflyst, og vi fik derfor aldrig implementeret disse råd i 
praksis. I stedet er supervisionen anvendt til at reflektere over processen, og nogle af de 
konkrete råd har været med til at påvirke afsnittet ’Konkrete forslag til coaching af 
studerende’.  
 
Selvom der anlægges en socialkonstruktionistisk position i specialet, har jeg i forlængelse af 
Arnos supervision valgt at inddrage nogle af de erfaringer og råd, han kom med, som er 
præget af hans psykodynamiske tilgang. Arnos tilgang har bl.a. betydet, at han i både 
undervisningsforløbet og supervisionen har set relationerne fra mere intrapsykiske vinkler, 
                                                 
21Arno har (bl.a.) en psykoterapeutisk uddannelse samt en organisationspsykologisk videreuddannelse og er i dag 
ansat som pædagogisk konsulent, og arbejder herunder bl.a. som gruppe- og proceskonsulent på RUC. 
22 Samtidig opmuntrede Arno os til at gå ind i projektet med den teoretiske baggrund, vi hver især havde, og 
møde grupperne så oprigtigt som vi kunne, dvs. med fokus på den mellemmenneskelige kontakt. 
23 Uddrag fra bl.a. Reinhard Stelter, Peter Hansen-Skovmoes og Gert Rosenkvist; Coaching – Læring & 
Udvikling. 
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som reflekterer hans teoretiske baggrund, hvor jeg i kraft af mit valgte teoretiske ståsted har 
haft fokus på positionerne i gruppen. Dermed har der i supervisionen også været en slags 
’oversættelsesarbejde’, eftersom Arnos tilgang til feltet adskiller sig fra min egen, og jeg har 
valgt ikke at inddrage de intrapsykiske vinkler til gruppens medlemmer, men derimod 
fokuseret mere på gruppen som helhed, og når jeg har fokuseret på de enkelte 
gruppemedlemmer, er det for at se, hvordan deres position påvirker gruppen som helhed. Det 
er et bevidst valg alligevel at inkludere en figur over de faser, gruppearbejde ofte følger, 
selvom denne bunder i en mere psykodynamisk orienteret tilgang, dels fordi modellen var et 
tilbagevendende element i Arnos undervisning (populært kaldet ’hvedebrødsdagemodellen’, 
gengivet på side 59), dels fordi denne del af psykoanalysen og Arnos tænkning fungerede som 
et praktisk værktøj i forbindelse med det første møde med gruppen. Da modellen har fokus på 
gruppens processer, var den også anvendelig ud fra den socialkonstruktionistiske vinkel, hvor 
fokus er på gruppens positioneringer. Det, at positioneringerne i gruppen primært analyseres 
ud fra en socialkonstruktionistisk position, samt det fremadrettede fokus, som den anvendte 
coachingmetode er baseret på, lægger ikke op til en sådan tilgang. Dette har medført, at det 
ikke er muligt at analysere den del af samspillet i gruppen, som er mere intrapsykisk, og som 
en psykodynamisk tilgang kunne have fokus på.  
 
Retrospektivt havde det været vanskeligt at inkorporere de råd, vi fik under 
supervisionsmødet, allerede første gang vi var ude at coache, da vi oplevede, at der var så 
mange ting at være opmærksom på og finde ud af; vores fokus var også på os selv som 
coaches og ikke udelukkende på gruppen (som det burde). Fordi supervisionsmødet tog 
udgangspunkt i de konkrete oplevelser med netop denne gruppe, var det mere dybdegående at 
diskutere de problemstillinger, vi havde stiftet bekendtskab med, end hvis vi havde diskuteret 
disse problematikker ud fra en teoretisk synsvinkel, før vi havde haft de konkrete oplevelser 
med gruppen. Det var interessant og lærerigt at vende vores erfaringer med Arno, som med 
sin erfaring kunne give os sit bud på, hvad der foregik i gruppen. Disse iagttagelser var 
nyttige i det efterfølgende arbejde med empirien, hvor det blev mere konkret at påpege, hvilke 
diskurser der herskede og blev skabt i gruppen efter at have fået supervision af en, som ikke 
havde mødt gruppen og dermed havde et mere distanceret blik på, hvad der (muligvis) 
foregik. Helt konkret foreslog Arno forskellige øvelser, vi kunne lave med gruppen samt 
måder at inkorporere en positiv tankegang hos gruppen, således at de i deres fremtidige 
samarbejde kunne få mere energi til at koncentrere 
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Evalueringsskema 
Udover optagelserne af møderne, undervisning og supervision samt noter taget undervejs 
består det empiriske materiale af besvarelsen af et evalueringsskema sendt ud til hvert enkelt 
gruppemedlem efter endt coachingforløb. Skemaet24 bestod af ni spørgsmål, som tilsammen 
skulle give en idé om, hvordan gruppen oplevede forløbet og derudover evaluere på selve 
coachingeffekten og give et indtryk af, hvordan gruppen havde oplevet forløbet. 
Spørgsmålene er baseret på, hvordan Manning anbefaler, at et coachingforløb evalueres 
(Manning 2005: 281). Udover at få feedback på forløbet var formålet også at få så mange 
indgangsvinkler som muligt til, hvordan der kan arbejdes med det udøvende perspektiv.  
Anvendelse af empiri 
Man kan argumentere for, at det empiriske materiales potentiale rækker udover 
universitetsregi og ind i den sfære, hvor arbejdslivet og dertil hørende processer befinder sig, 
og hvor coaching som begreb vinder stadigt større udbredelse, netop fordi coaching er en 
måde at arbejde med mennesker og dermed interpersonelle processer på (Flaherty 1999: 19). 
Selv om samarbejdet i grupper kan have mange fordele, kan der i praksis være vanskeligheder 
forbundet med denne arbejdsform, og det er disse vanskeligheder, som det empiriske 
materiale skal være med til at påpege og vise en mulig løsning på.  
 
Tanken er at gøre sproget i det empiriske materiale tilgængeligt for analyse via noter og 
udskrifter af optagelser af møder med gruppen og efterfølgende analysere, indenfor hvilke 
diskurser de enkelte gruppemedlemmer hver især taler, og hvorfor deres kommunikation fører 
til konflikter. Intentionen med denne metode er at se, hvordan coachingforløbet gik, og hvilke 
områder det var aktuelt at coache indenfor? Derudover vil metoden gøre det muligt at 
analysere detaljer, det ville være vanskeligt at få fat i ved blot at tage notater. Ydermere gav 
en lydoptagelse den fordel, at jeg som coach har haft mulighed for efter møderne at lytte 
møderne igennem og evaluere egen rolle i forløbet. Det skal tilføjes, at det i praksis stort set 
var umuligt at notere samtidig med man coachede, her var det en klar fordel at være to og 
kunne notere, når den anden coachede. Noterne fungerede som et arbejdsredskab under 
møderne til at samle op på, hvad der blev sagt og som stikord til efterfølgende refleksion. Det 
empiriske materiale anvendes på to forskellige måder:  
 
                                                 
24 Spørgeskemaet er gengivet i appendiks 
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• Som citater, hvor udtalelserne er udskrift af direkte talesprog fra lydoptagelsen. 
• I bokse med overskriften ’empiriske iagttagelser’, hvor andre betragtninger om 
møderne og forløbet synliggøres. Disse betragtninger er opstået før, under og efter 
møderne og i forhold til forløbet som helhed og skal hjælpe til at belyse de mange 
forskellige overvejelser og problematikker, der var forbundet med at coache i det 
konkrete tilfælde. Boksene adskiller sig fra anden tekst i specialet, ved at skriftfarven 
er violet. 
 
Formålet med at bruge det empiriske materiale på flere forskellige måder er at få både de 
udtalte og uudtalte aspekter af forløbet inkluderet og belyse genstandsfeltet fra så mange 
vinkler som muligt indenfor materialets rammer. 
 
Tanken er at opnå en flersidet refleksion over processen baseret på, hvad der skete undervejs 
samt efterfølgende. Refleksionerne er bl.a. baseret på noter taget undervejs i mødet, og disse 
fungerer som refleksion-i-handling, hvor optagelsen af møderne samt de noter, der skrives 
under og umiddelbart efter, intentionelt skal fungere som en form for parallel-refleksion. Efter 
det første trin skal de efterfølgende trin fungere som refleksion-over-handling. Her noteres 
efterfølgende den tankevirksomhed og dialog, der har været omkring møderne. Da det kan 
være vanskeligt at se egen rolle ’udefra’, er formålet med disse trin at skabe en basis for at 
arbejde aktivt med egen rolle i processen ved at se på denne i forskellige tempi og fra 
forskellige synsvinkler og derved opnå en individuel læreproces i forhold til coachingrollen 
(Schön 2001: 7). Ved at refleksionen finder sted over en længere tidsperiode, er intentionen at 
nå frem til flere måder at se egen rolle på og derved åbne op for flere muligheder for at lære af 
forløbet og arbejde aktivt med coachingrollen. Da coaching bl.a. er baseret på en evne til at 
tilpasse coachingen til den aktuelle situation og den specifikke klient/klientgruppe, har 
supervision haft til formål at udvikle denne evne, da denne bedst udvikles over tid og under 
supervisering af en erfaren coach, som den nye coach kan lære af, hvilket vi oplevede i den 
supervision25 vi modtog af Arno (Stelter, Hansen-Skovmoes & Rosenkvist 2002: 248). 
 
En sidste refleksion er baseret på et skriftligt evalueringsskema sendt til gruppen efter endt 
forløb. Det var et bevidst valg først at sende evalueringsskemaet ud til gruppen, efter den var 
                                                 
25 Supervisionen uddybes i afsnittet med samme navn. Selvom der kun var tale om et enkelt supervisionsmøde 
gav det mig en anden indgangsvinkel, end jeg var kommet frem til alene eller sammen med min coachingpartner. 
Jeg mener, dette var blevet forstærket, hvis der havde været flere supervisionsmøder.  
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opløst. Intentionen var, at gruppen ikke skulle diskutere indbyrdes, hvad de skulle svare, da 
jeg fandt det mere interessant at få et så ’ucensureret’ svar som muligt. Dette havde desværre 
også den uheldige effekt, at flere ikke fandt det nødvendigt at udfylde skemaet, hvilket har 
gjort dette materiale mindre end forventet. 
Afgrænsning af problemfelt 
Et af problemerne ved at undersøge konfliktløsende og udviklende coaching, og hvilken 
indflydelse positiv sprogbrug har på denne form for coaching, er, at der aldrig vil være to 
cases, der er ens. Det har imidlertid aldrig været intentionen at afdække coaching fra a til z, 
eller at materialets konkrete problemstillinger nødvendigvis skal kunne fortolkes bredere end 
materialets egne rammer. Det empiriske materiale belyser det individualitets-aspekt, som gør 
hver enkelt forløb unikt og kan ses som afspejling af, hvad coaching netop går ud på: at være 
så fordomsfri og åben som muligt, da coaching skal tilpasses hver enkel klient/klientgruppe. 
Generaliseringspotentialet består i belysningen af, hvilke metoder og teknikker der kan 
anvendes i forhold til coaching af processer og konflikter set fra coachens perspektiv ved at 
belyse en konkret proces, hvor dette er afprøvet i praksis. Indenfor coachingområdet 
eksisterer en bred vifte af teoretiske tilgange. Det er et bevidst fravalg ikke at præsentere et 
overblik over, hvilke tilgange der eksisterer indenfor coachingfeltet, for ikke at komme ud i 
en redegørelse af diverse teknikker/metoder. Ligeledes er det fravalgt at specificere de mange 
mulige problemstillinger udover dem, som er repræsenteret i det empiriske materiale, som kan 
være årsag til, at et individ eller en gruppe/et team opsøger en coach. Det skal understreges, at 
de utallige mere eller mindre professionelle former for coaching der eksisterer, ikke er dem, 
der refereres til, når coachingbegrebet nævnes. Den form for coaching dette speciale bygger 
på, er teoretisk forankret, og de anvendte coaches er valgt ud fra et kriterium om teoretisk 
forankring samt et højt uddannelsesniveau.  
 
Et andet muligt interesseområde indenfor coaching kunne have været en analyse af 
kropssprog. Dette var længe en overvejelse, men efter en nøje gennemgang af det empiriske 
materiale, møder, hvor alle sad ned hele tiden, forekom grundlaget for at lave en decideret 
analyse af kropssprog for spinkelt og med overvejende fare for at analysere på 
almindeligheder, som ikke nødvendigvis fortalte om meget andet end den fysiske plads, hvor 
møderne foregik. Havde vi haft flere møder med gruppen, kunne dette grundlag have ændret 
sig, og en kropsfænomenologisk analyse været relevant. Udover flere møder havde en 
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kropsfænomenologisk analyse krævet, at man udelukkende kunne observere gruppen, hvilket 
ikke var muligt samtidig med at være den udøvende coach. Den eneste form for kropssprog, 
der behandles, er coachens kropssprog, og dette gøres kort for at opridse, hvorfor det kan 
være relevant for en coach at overveje sit kropssprog. Det skal tilføjes, at sproglige forskelle i 
det empiriske materiale muligvis kan bunde i forskelle i henholdsvis mænds og kvinders 
måde at tale på. Dog er det undladt at lægge en speciel kønnet optik, når der tales om 
samtalestil, da disse forskelle i talestil ligeså vel kan bunde i kulturelle, etniske eller regionale 
forskelle (Tannen 1992: 9), og det er fravalgt at behandle disse aspekter i specialet. 
Coaching - at føre et menneske et bestemt sted hen 
Dette afsnit er en introduktion til analysen af det konkrete coachingforløb. I de følgende afsnit 
opridses coaching som begreb, og coachens rolle introduceres sammen med mulige 
arbejdsmetoder indenfor coachingfeltet.  
’At man, naar det i Sandhed skal lykkes En at føre et Menneske hen til et bestemt Sted, først og 
fremmest maa passe paa at finde ham der, hvor han er, og begynde der. Dette er Hemmeligheden i 
al Hjælpekunst. Enhver, der ikke kan det, han er selv i en Indbildning, naar han mener at kunne 
hjælpe en Anden. For i Sandhed at kunne hjælpe en Anden maa jeg forstaae mere end han - men 
dog vel først og fremmest forstaae det, han forstaar. Naar jeg ikke gjør det, saa hjælper min Mere-
Forstaaen ham slet ikke’ 
sagde den danske filosof og forfatter Søren Kierkegaard (Kierkegaard 1859: 568). Dette citat 
formulerer på poetisk vis en grundlæggende præmis i coaching: evnen til at sætte sig i et 
andet menneskes situation, for at kunne hjælpe det derhen, hvor det gerne vil være. Det skal 
pointeres, at coaching er en dynamisk proces, der ikke kan sættes endegyldigt på formel, da 
det også handler om en menneskelig evne til at forstå og fornemme, hvor et andet menneske 
befinder sig mentalt og hvad det har brug for. Coaching er ikke en eksakt videnskab, det er 
heller ikke en beskyttet titel,26 men bl.a. Trolle mener, at succesfulde coaches besidder det 
særlige ’noget’, som er en kombination af teknik, erfaring og personlighed, som hvis det 
afstemmes efter konteksten medvirker til, at coachen har den rette ’coach power’ (Trolle 
1997: 96). Coaching er et af tidens buzzwords, og derfor eksisterer der mange forskellige 
definitioner af, hvad coaching indebærer. Der findes lifecoaches, karrierecoaches, 
sportscoaches, forholdscoaches, økonomicoaches og sundhedscoaches, og fælles for dem alle 
                                                 
26 Dog kan man under forskellige organisationer uddanne sig til ’certificeret coach’, men der er tale om kurser, 
hvor man betaler for et undervisningsforløb, hvor forløbet slutter med at deltageren får et certifikat. 
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er, at de på den ene eller anden måde skal hjælpe én til at udvikle sig (Manning 2005: 269). 
Coaching kan ses som en måde at arbejde med at gøre mennesker mere tilfredse, finde og 
udnytte deres kompetencer bedre og gøre dem i stand til at træffe de valg, som er rigtige for 
netop dem og dermed gennemgå en personlig udvikling.27  
Coachingmetoder 
Da coaching findes i mange variationer, har mange coaches deres helt egen tilgang til, 
hvordan et coachingforløb kan foregå. For at gøre feltet mere overskueligt er to 
coachingtilgange udvalgt, og tilsammen danner disse to rammen for nogle grundlæggende 
principper28 for, hvordan man kan coache i akademisk kontekst. De to coaches er valgt, fordi 
deres tilgang ikke er møntet på et specielt felt indenfor coaching, i stedet beskæftiger begge 
sig med grundprincipperne bag coaching. Flaherty og Manning har hver deres principper for, 
hvordan coaching skal foregå for at blive vellykket, og fælles for dem er, at ingen af dem 
coacher udelukkende indenfor ét område. Deres coachingmetoder kan derimod anvendes på 
mange forskellige problematikker og situationer. Her er de to tilgange kombineret for at 
fokusere på, hvilke grundlæggende principper der kan være anvendelige, når der coaches i en 
akademisk kontekst. 
Principper 
En coach kan ikke blive succesfuld udelukkende ved at anvende teknikker. Oplever klienten, 
at coachen følger et forudbestemt mønster, kan det være, at klienten vil reagere negativt og 
ikke være åben overfor forløbet og dermed ikke nå sit mål. Derfor bør enhver coach beherske 
nogle grundlæggende principper, som netop giver plads til den nysgerrighed og åbenhed, som 
udgør den grundlæggende og uforudsigelige del af hvert enkelt coachingforløb (Flaherty 
1999: 31). Baseres coaching på teknikker uden hensyntagen til den konkrete situation og 
klient, vil det blive mekanisk og medføre, at klienten bliver behandlet som et objekt, hvilket 
man kan mene er moralsk forkert, da netop forståelse for den enkelte klient er et centralt 
                                                 
27 Netop personlig udvikling er et af nøglebegreberne, når man taler om coaching (Flaherty 1999: 19-20). Dette 
udviklingsaspekt diskuteres afslutningsvis. 
28 Principperne bygger på, at coachen besidder en grundlæggende viden om de tanker coaching bygger på. Det er 
vigtigt, at coachen kan tilpasse denne viden til hvert enkelt coachingforløb, da en udpræget teknisk tilgang vil 
gøre coachingen mere mekanisk, hvilket taler imod grundtanken om, at det er vigtigt at tilpasse hvert enkelt 
coachingforløb til den specifikke klient. 
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omdrejningspunkt i coaching.29 Teknikker kan medføre, at den professionelle samtale dermed 
bliver alt andet end professionel, da en sådan samtale netop kræver:  
’[…] alment menneskelige kapaciteter som kan udvikles og specificeres i hver enkel persons 
historie, og man kan ikke lære dem som teknikker – ganske enkelt fordi de ikke er teknikker. 
Samtale og samvær, og de intuitive og empatiske evner, der kræves for at samtalen og samværet 
kan fungere frugtbart, kan umuligt være og aldrig blive et teknisk anliggende […]’ (Fog 1995: 
106).  
De grundlæggende coachingprincipper, som kan anvendes i forhold til positiv kommunikation 
og samarbejde i teams eller grupper, kan bestå af følgende: 
• Det er vigtigt at medtænke relationen til klienten. Relationen bør være baseret på tillid, 
ytringsfrihed og gensidig respekt. 
• Coaching handler om, at klienten opnår sine ønskede resultater og mål. 
• Pragmatisme er et kodeord. En coach skal hele tiden kunne forkaste de konklusioner, hun 
er nået frem til indtil nu, og være åben overfor at lære noget nyt. Coachen skal besidde en 
vilje til hele tiden at lære forfra og huske på, at den indlæringsproces, der foregår under 
coachingen, indbefatter både klient og coach. Det er vigtigt at fokusere på, hvad klienten 
ønsker nu og i fremtiden samt huske på, at coaching ikke er terapi. 
• Det er essentielt at blive ved med at lære, og denne kontinuerlige læringsproces er en 
vigtig del af ens udvikling som coach. 
• Klienten har deres synspunkter, bekymringer, er engagerede i diverse ting. Det er vigtigt, 
at coachen erkender, at klienten altid vil have sin egen måde at gøre tingene på, som vil 
være baseret på de vaner, som han har. 
• Coaching handler om, at klienten indgår og opfylder nogle forpligtelser over for sig selv 
og tager ansvar. (Flaherty 1999: 28, Manning 2005: 277) 
En af grundtankerne i coaching handler om at opdage og udforske eget potentiale og agere 
herudfra og på den måde blive bevidst om og kunne arbejde med egen udvikling og relationer 
(Manning 2005: 10-13). Denne tankegang kan overføres fra individplan til gruppeplan, hvis 
                                                 
29 Dette udtrykker Fog således ’Teknikbegrebet volder vanskeligheder, når det bruges som det primære begreb 
om et menneskeligt forhold, når det altså overføres fra subjekt-objekt forhold til subjekt-subjekt forhold’ (Fog 
1995: 103-105). 
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der fokuseres på processer og konfliktløsning og udvikling af intern kommunikation. Hvis der 
fokuseres på gruppens potentiale, som kan opstå netop i kraft af deres samarbejde, kan et 
samarbejde, optimalt set, komme til at fungere bedre.  
 
Coaching skal ikke nødvendigvis forstås som en 
optimering af fx arbejdsindsats eller lignende 
(dette diskuteres i den afsluttende 
perspektivering). Det kan også handle om at lære 
at respektere og forstå egne (og andres) evner og 
grænser. Indimellem vil coachen prøve at flytte 
disse grænser alt efter, hvad klienten giver 
udtryk for at have brug for. Har klienten fx brug 
for at stresse ned fra en travl hverdag, kan 
coachen gå ind og hjælpe klienten med at finde 
ud af, hvordan han kan lægge sin hverdag om. 
Denne forskel imellem coaching og optimering 
påpeges, da disse to ofte forveksles således, at 
der ofte menes optimering, når man taler om 
coaching i arbejdslivet. Den valgte type coaching 
(proces- og konfliktcoaching) tager 
udgangspunkt i at finde klientens ståsted i forhold til en gruppe for derfra at kunne arbejde 
konstruktivt med samarbejde og processer og udvikling i gruppesammenhænge og er derfor 
en mere ideologisk form for coaching, idet der fokuseres på selve processen i gruppearbejde. 
Magtbalance i coachingsamtalen 
Tannen mener, at alle individer er sociale væsener, som har behov for en fællesskabsfølelse30 
for at skabe kontakt til andre mennesker og mærke, at vi ikke er alene (ligesom vi også har 
behov for at få lov til at være i fred). Dette er menneskets betingelser, og dette behov for at 
knytte kontakter afspejles i, hvordan vi kommunikerer med hinanden (Tannen 1989: 21-22). 
Da det også er via samtalen, at man danner sig et indtryk af andre menneskers personlighed, 
er det også her, at magtbalance og tillid etableres. Samtaler, dermed også coachingsamtaler, 
                                                 
30 Man kan argumentere for, at denne fællesskabsfølelse er et af omdrejningspunkterne for gruppearbejde på 
RUC. 
Empiriske iagttagelser – 
et blik på coachingforløbets realitet…  
Under møderne med gruppen oplevede 
jeg, at det indimellem var vanskeligt at 
finde ud af, indenfor hvilke områder 
gruppen helst ville eller mente, de havde 
behov for at blive coachet. Nogle ville 
gerne have konkret hjælp til at skrive 
afsnit, som voldte dem 
vanskeligheder(!), mens andre gerne 
ville tale om mødestruktur eller blot 
høre, hvad vi havde oplevet, da vi selv 
startede på RUC og arbejdede i grupper 
for første gang. Der blev spurgt i øst og 
vest, og det var til tider meget 
udfordrende at finde et fokus, som hele 
gruppen fandt relevant, da det tydeligvis 
var forskellige ting, de så som problemer 
i samarbejdet. I praksis måtte vi prøve at 
følge op på de mange forskellige ’tråde’ 
og prøve at hjælpe den enkelte med at 
tydeliggøre overfor resten af gruppen, 
hvad det var, hun eller han mente, der 
skulle arbejdes med…  
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afspejler et magtforhold imellem de to parter, der taler sammen, og kan bestå af to 
komponenter:31 
 
• Et magtfrit samtaleforhold i modsætning til det magtbetonede samtaleforhold 
• Et symmetrisk samtaleforhold i modsætning til et asymmetrisk samtaleforhold 
 
Når samtalen32 opdeles i ovenstående kategorier, kan man som coach stræbe efter, hvor man 
gerne vil befinde sig i forhold til klienten. Optimalt set skal en ligeværdig samtale helst bestå 
af en symmetrisk rollefordeling, som ydermere er magtfri. Er rollerne symmetriske, men 
samtalen magtbetonet, vil der være tale om en ordstrid. Er rollefordelingen derimod 
asymmetrisk, vil den magtfri samtale være et interview, og hvis den asymmetriske 
rollefordeling er magtbetonet, vil der være tale om et forhør (Moustgaard & Vejleskov 2000: 
30). Man kan sige, at coachingsamtalen optimalt set skal sigte efter en form for ligestilling i 
forhold til magtperspektivet, da det er ønskværdigt, at coachen møder klienten i et ligeværdigt 
forhold. 
 
En coach skal være opmærksom på, at det er ikke muligt at skille ordenes intenderede mening 
fra den måde, de udtrykkes på (intonation m.m.), og derudover lægger man mærke til, om 
kropssproget er i overensstemmelse med budskabet. Overensstemmelse eller mangel på 
samme mellem kropssprog og ordlyd vil sige mere end ordlyden alene. Begge komponenter 
har betydning for, hvordan budskabet modtages, og er der ikke overensstemmelse mellem det 
sagte ord og de andre signaler, der benyttes i samtalen, er der en reel chance for, at 
modtageren reagerer på metabudskabet, altså det samlede indtryk af kommunikationen, 
snarere end på det sagte ord (Tannen 1989: 20, 78). Man kan også kæmpe om magten i en 
samtale, fx i et skænderi, hvor symmetrien ofte er ulige. Resultatet af et skænderi, som jo kan 
være en form for vred forhandling, kan være en forskubbelse af magt og dermed af symmetri 
mellem dem, der skændes. En coach skal også være opmærksom på, at det er 
metabudskaberne, der ’sladrer’ om relationen mellem de talende, ligesom det er 
metabudskabet, individer reagerer stærkest på. En af grundene til, at metabudskabet spiller en 
signifikant rolle er, at når mennesker indgår i en følelsesmæssig relation til et andet 
menneske, er samtalen det primære værktøj til ikke bare at vedligeholde denne relation, men 
                                                 
31 Ovenstående er inspireret af Jürgen Habermas (i Moustgaard & Vejleskov 2000: 30). 
32 Med samtale menes her en ordveksling mellem to eller flere individer, som bl.a. afspejler parternes pligt såvel 
som ret til at udtrykke egne holdninger og argumenter. Samtale forudsætter en eller anden grad af gensidighed. 
Man kan ydermere skelne mellem samtale i bred forstand, som er enhver ordveksling, der prøver at opnå en 
gensidig forståelse, den anden betydning af samtale kan forstås som en ordveksling med symmetrisk magtfri 
rollefordeling (Moustgaard & Vejleskov 2000: 30-32). 
 
 
28
også justere og administrere denne (Tannen 1989: 21). Hvordan magt og tillid opleves og 
udtrykkes i relationer, afhænger af, hvordan de mange parametre, der er til at udtrykke begge, 
anvendes. 
Konflikter og udviklingspotentiale 
I dette afsnit opridses, hvilke konflikter og processer der kan være tale om i forbindelse med 
gruppearbejde. Formålet er at vise, hvordan det er muligt at identificere, hvilke konflikter der 
kommer til udtryk i det empiriske materiale.  
 
En konflikt kan defineres som ’[…] en kollision mellem interesser, vurderinger, handlinger 
eller indstillinger’ (De Bono 1986 i konfliktdefinitions-arbejdspapir udleveret af Arno Kaae). 
Derudover kan konflikter også beskrives som ’[…] en kamp om værdier eller krav om status, 
magt eller ressourcer, i hvilken de stridende parter ikke bare stræber efter at få deres ønsker 
opfyldt, men også vil neutralisere, skade eller eliminere deres rivaler’(L. Coser 1971 i 
konfliktdefinitions-arbejdspapir udleveret af Arno Kaae). Disse bud illustrerer, hvor mange 
forskellige områder en konflikt kan omhandle, og hvordan den kan komme til udtryk. Når 
man taler om konflikter og prøver at forstå variationen i de forskellige former for konflikter, 
der kan opstå, er det essentielt, at coachen kan identificere, hvilken form for konflikt der kan 
være i spil, fx ved at anvende følgende skema33 til at identificere konflikttype, mulige forslag 
til håndtering, og hvilket resultat man ønsker: 
Konflikttype:  Håndtering:  Ønsket resultat: 
Instrumentelle konflikter  Problemløsning En aftale 
(omhandlende mål, midler, metoder, strukturer, procedurer) 
 
Interessekonflikter   Forhandling  En aftale 
(omhandlende behovstilfredsstillelse, magt, kontrol, indflydelse) 
 
Værdikonflikter   Åben kommunikation Gensidig forståelse 
(omhandlende samværsform, ambitionsniveau, overbevisning) 
 
Personkonflikter   Åben kommunikation  Gensidig forståelse  
(omhandlende selvværd, loyalitet, tillidsbrud, afvisning) 
                                                 
33 Model fra Center for Konfliktløsning, efterfølgende bearbejdet af Arno Kaae, udleveret ved seminargang. 
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Når man taler om konflikter og processer, skal det pointeres, at en coach som udgangspunkt 
ikke beskæftiger sig med problemer og begrænsninger (men som nævnt betyder det ikke, at 
disse skal negligeres), men med muligheder og udfordringer. En coach arbejder 
løsningsorienteret, og tilgangen til eventuelle konflikter vil være at identificere dem og 
arbejde med de muligheder, der er for at arbejde sig ud af konflikten, og ofte vil måden at 
finde en løsning på være at lytte, stille åbne spørgsmål og observere klientgruppen (Stelter, 
Hansen-Skovmoes & Rosenkvist 2002: 233). 
Socialkonstruktionistisk analyse – at undersøge en virkelighed i bevægelse 
I de følgende afsnit gøres rede for den valgte teoretiske position, og hvordan denne anvendes i 
forhold til det empiriske materiale. 
Den valgte teoretiske positions indplacering i en forskningsmæssig tradition 
I specialet anlægges en socialkonstruktionistisk position, herunder anvendes 
positioneringsteori og diskurspsykologi som analyseblik på gruppen og det empiriske 
materiale. Den socialkonstruktionistiske position bruges til at se på de selvfølgeligheder, der 
kommer til udtryk indenfor gruppen, ved at belyse, hvordan gruppemedlemmer positionerer 
sig i forhold til hinanden. Diskurspsykologien bruges til at analysere gruppens samarbejde og 
processer med fokus på positioneringer indenfor gruppen. Ydermere anvendes appreciative 
inquiry som metode til at samtale med gruppen. De anvendte teoretikere er som tidligere 
nævnt bl.a. Kenneth Gergen, Jonathan Potter og Margaret Wetherell, Bronwyn Davies og 
Rom Harré, Donald Schön, David L. Cooperrider, Deborah Tannen, Jette Fog samt Dorte 
Marie Søndergaard. Selvom det teoretiske udgangspunkt er socialkonstruktionistisk, er det 
Empiriske iagttagelser –  
hvordan teorien var svær at sætte i boks i praksis… 
Et af de problemer, jeg oplevede som coach, var, at der ikke var tale om udelukkende den ene eller 
anden form for konflikt men en blanding af alle fire slags, vævet ind i hinanden… Tilsammen 
dannede de et spraglet tæppe af problemer, som umiddelbart var svære at skelne og holde ud fra 
hinanden. Gruppen havde svært ved at planlægge deres arbejdsgang og møder, de var uenige om, 
hvad de gerne ville med projektet, både indholdsmæssigt og ambitionsmæssigt. Nogle ville gerne 
bestemme, hvordan de andre skulle arbejde, ligesom de kæmpede med alliancer indenfor gruppen, 
idet der allerede var dannet stærke alliancer imellem nogle gruppemedlemmer, mens andre gled 
mere og mere i baggrunden, alt i alt en stor og rodet blanding af alle disse former for konflikter.  
Ydermere var det svært for dem at sætte ord på disse processer og problemer, da de også gerne 
ville definere sig som en gruppe, der alligevel havde det godt. Virvaret af alle fire former for 
konflikter medvirkede til, at det ikke var særlig overskueligt eller ligetil at inddele konflikterne 
efter ovenstående model, for at gøre alle fire ting i praksis – samtidig – var mildt sagt krævende af 
os som coaches, som tilmed ingen praktisk erfaring havde, før vi stod midt i dette kaos. Praksis 
var som bekendt, så meget mere og andet, end hvad teorien havde forberedt os på… 
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ikke alt socialkonstruktionismen har svar på, og derfor trækkes diverse andre teoretikere ind, 
hvor dette er relevant og kan belyse feltet yderligere, som det blev uddybet i starten af 
specialet.  
 
En af grundene til, at valget er faldet på den socialkonstruktionistiske position, er, at her 
betragtes påstande om psykologiske tilstande ikke som dybereliggende essenser i det enkelte 
individ, men snarere som sociale aktiviteter, der skabes i samspillet mellem mennesker. Dette 
teoretiske fundament er udgangspunkt for, at empirien kan analyseres som historisk og 
kulturelt specifik frem for som universelt specifik (Potter & Wetherell 1992: 59, Gergen 2000, 
2006, samt Jørgensen & Phillips 1999: 105-107). Ved at anvende socialkonstruktionisme som 
overordnet position indplaceres specialet i den del af forskningstraditionen, som 
hovedsageligt repræsenteres af nyere forskning. I socialkonstruktionistisk kontekst betragtes 
psykologiske teorier som kultur- og tidsbundne, og derved distancerer socialkonstruktionisme 
sig fra ’videnskabelig objektivitet’, der anskues som en del af en bestemt videnskabsdiskurs, 
der igennem årtier har været magtfuld og dominerende. Dette har været medvirkende til, at 
den videnskabelige objektivitets-diskurs har fungeret som en autoritet på en række områder. I 
de følgende afsnit ses på nogle af de grundlæggende idéer, tanker og præmisser indenfor 
socialkonstruktionismen, som danner grundlag for analysen af det empiriske materiale.  
 
Det diskursive analysegreb har til formål at blotlægge de positioneringer, der finder sted 
indenfor gruppen, da diskursanalyse ifølge Potter og Wetherell er egnet til at undersøge 
positioneringer indenfor forskellige former for grupper (Potter & Wetherell 1992: 72). Det, at 
positionere sig selv og hinanden, gøres igennem forhandlinger og debat, og handler og foregår 
indenfor de diskurser, man hver især taler indenfor (Potter & Wetherell 1997: 77). I 
diskursanalysen er en af præmisserne, at jeg, som diskursanalytiker, ikke skal komme ’bag 
om’ diskursen34 (Jørgensen & Phillips 1999: 31), da analyseformålet ikke er at afdække, hvad 
der kan ligge bag diskurserne, men snarere at blotlægge dem, og se dem i den kontekst, de er 
del af. Ydermere vil man ikke indenfor socialkonstruktionisme mene, at der er noget ’bagved’ 
diskurserne, da der er fokus på de konstruktioner, vi mennesker skaber imellem os (Gergen 
2000, 2006). 
                                                 
34 Indenfor socialkonstruktionismen tænker man ikke i essenser, men derimod lægges der vægt på de relationer, 
vi er en del af. Disse relationer ses som medskabende til den, vi er i det øjeblik, og derfor vil der ikke være noget 
at komme ’bag om’, da det er selve konstruktionen imellem individer, der ses som meningsskabende, og denne 
relation skabes gensidigt imellem de individer, som kommunikerer. 
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Det kan være vanskeligt at ’være en del’ af sit eget materiale og skulle blotlægge diskurser, 
man dermed selv kan være en del af, og derfor er, som nævnt, et af omdrejningspunkterne den 
udøvende rolle, jeg har haft i forløbet. Dette fokus har medført en øget bevidsthed i forhold til 
identifikationen af diskurser, hvoraf nogle vil jeg, som studerende, uundgåeligt selv have 
oplevet og været en del af. Afdækningen af disse betydningssystemer kræver en øget 
opmærksomhed i forhold til de ’selvfølgeligheder’, der netop er en vigtig komponent i 
afdækningen af diskurser (Davies og Harré 1990: 265). Derfor afdækkes diskurserne under 
den forståelse, at de bruges aktivt af gruppemedlemmerne som ressourcer, forstået på den 
måde, at gruppens interne kommunikation vil afspejle den sociale praksis, der finder sted i 
deres interaktioner, og i denne kommunikative interaktion vil diskurserne kunne afdækkes 
(Jørgensen & Phillips 1999: 114). 
 
Et af kendetegnene ved bl.a. socialkonstruktionisme og dermed diskurspsykologi er, at den 
trækker på en række andre discipliner, såsom filosofi, lingvistiske teorier samt sociologi, 
hvilket man kan argumentere for gør den til en bredtfavnende teori. Dermed kan det også 
være vanskeligt udelukkende at anvende én betegnelse for de anvendte teoretikere. Der 
eksisterer dog visse fællestræk for disse teoretikere, som tager afsæt i de fælles 
grundantagelser, der er i deres måde at anskue verden på (Gergen 2000). Disse fællestræk 
består bl.a. af, at socialkonstruktionister forholder sig kritisk til almen og objektiv, såkaldt 
’universel’ viden, da det indenfor socialkonstruktionisme anses for essentielt at forholde sig 
kritisk til den måde at se verden på, som automatisk antager, at der er én form for almen 
viden. Denne grundtanke indbefatter bl.a. at sætte spørgsmålstegn ved den eksisterende 
opdeling af den omkringliggende verden i kategorier,35 som traditionelt set tillægges stor vægt 
og betydning af mennesker (Ibid.: 77). En anden grundlæggende præmis er, at den 
traditionelle opfattelse af kategorier erstattes af selv-beretninger, der bliver forståelige og 
giver mening netop igennem de relationer, vi indgår i. Denne inddeling af verden i kategorier 
anses for problematisk, da den er et udtryk for, hvordan historiske og kulturelle fænomener 
kategoriseres (Ibid.: 149); men hvordan kategorier og koncepter anvendes, afhænger af, hvor 
man befinder sig i verden. Dvs. at alle måder at forstå historiske og kulturelle fænomener på 
bunder i en etnocentrisme, som affødes af et bestemt tilhørssted og de dertil tilgængelige 
                                                 
35 Et eksempel på denne kategorisering er inddelingen af musik som fx rock eller klassisk eller inddelingen af 
mennesker i kønskategorier som mand eller kvinde, Dette skal ikke forstås således, at der ikke er visse tydelige 
fysiske forskelle på mænd og kvinder, men at den betydning disse forskelle tillægges, ved nærmere eftertanke 
ikke nødvendigvis i sig selv er meningsgivende (Burr 1996: 3). 
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kategorier (Burr 1996: 4-5), og derfor er fokus indenfor socialkonstruktionisme snarere på, 
hvordan vi bruger disse beretninger til at skabe vores egen identitet i forhold til både andre og 
os selv (Gergen 2000: 189). Denne kulturelle relativitet er ensbetydende med, at vores 
forståelse af verden, kategorier etc. affødes af vores kulturelle tilhørsforhold såvel som af de 
sociale processer, individet er en del af.  
 
At forholde sig kritisk til viden er en anden ting, som 
kendetegner socialkonstruktionistisk teori. Her ses viden som 
noget, vi mennesker konstruerer interpersonelt: det er 
igennem interaktion med andre, at viden konstrueres; her 
tænkes navnlig på den verbale interaktion. ’Mening’ giver 
kun mening, når vi er enige om betydningen af ordene og 
mening er, ligesom viden, konstrueret fælles mellem 
individer, og sproget ses som den primære ’bærer’ af disse 
meninger (Ibid.2006). Et eksempel på denne mening kunne 
være begrebet ’skole’ som en undervisningsinstitution, der 
som oftest er baseret på en bestemt form for indlæring, som er 
undervisningsorienteret, hvor læringen fx på et universitet er 
præget af, at den studerende mere selvstændigt skal tilegne sig 
viden; derfor er der en meningsforskel i at bruge ordet ’skole’ 
frem for ’universitet’. 
 
Ligeledes argumenteres for, at sandhedsbegrebet er en refleksion af de sociale processer, alle 
er en del af, snarere end en objektiv observation af verdens egentlige tilstand (Burr 1996: 4). 
Dette er relevant at medtænke, når de herskende diskurser indenfor gruppen skal identificeres. 
Ligeledes skal denne implikation medtænkes i forhold til, hvorfor gruppen konkret anvender 
de kategorier og inddelinger, de gør, i forbindelse med gruppearbejdets rammer. Diskurserne 
skal dermed blotlægges på den måde, de anvendes af gruppen, som ’fleksibel ressource i 
social interaktion’ som Jørgensen & Phillips påpeger (1999: 122).  
 
Diskursanalyse kan deles ind i flere trin i forhold til den faktiske analyse af det empiriske 
materiale. Første trin er i dette tilfælde ikke en traditionel forberedelse af indsamling af 
Empiriske iagttagelser –  
betydningen af et ord… 
Et af gruppemedlemmerne 
refererede flere gange til 
RUC som ’skolen’. For mig 
var det tankevækkende, at 
netop dette gruppemedlem 
også virkede som en af dem, 
der kæmpede mest med 
gruppearbejdet og havde 
svært ved at forstå, at alle 
ikke bare lavede deres 
’lektier’. Det virkede som 
om, at det ikke var klart for 
hende, at disse to måder at 
lære på ikke er baseret på 
samme principper og 
arbejdsgange, og det var 
måske en del af forklaringen 
på hvorfor netop hun fandt 
gruppearbejdet vanskeligt… 
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kvalitativt empirisk materiale,36 da der i coachingsamtalerne er lagt vægt på åbne spørgsmål 
og på at få gruppen til selv at reflektere over egne processer. Efter indsamlingen er overstået, 
skal materialet transskriberes, og allerede her går intervieweren i dialog med sit materiale, da 
transskriberingsprocessen ikke blot er ’en direkte nedskrivning af ord på papir’, da processen 
er præget af det fortolkningsarbejde, det er at tage beslutninger om, hvad det egentlig var, der 
blev sagt, og først derefter skrive det ud (Potter & Wetherell 1987: 165).  
 
I analysen af det empiriske materiale vil flere eksisterende diskurser37 blive beskrevet, hvor 
dette har relevans. Som nævnt gælder det hele vejen igennem, at min egen forforståelse vil 
spille en rolle både i forhold til at blotlægge diskurserne og i analysen heraf. Denne 
refleksivitet er nødvendig i analysen af diskurser, da jeg som coach også er en del af det 
empiriske materiale og derfor analyserer materiale, jeg selv har andel i. Dette forsøges 
tydeliggjort ved, i forbindelse med beskrivelser af diskurser, at gøre opmærksom på min egen 
forforståelse i de konkrete tilfælde, hvor det er muligt. Ligeledes er mit sprog en del af mine 
diskurser og derfor med til at konstruere den verden, denne analyse tager afsæt i (Ibid.: 182).  
Diskursanalyse - en metode til at undersøge samarbejdsprocesser 
Da den overordnede teoretiske position er socialkonstruktionistisk, anvendes et diskursivt 
analysegreb som analysemetode. Diskursanalyse er en metode til at blotlægge de diskurser, 
som har fokus på de konstruktioner af verden, som orienteres mod sociale handlinger, og som 
kommer til udtryk i det talte sprog (Potter og Wetherell 1992: 58, Gergen 2000, Gergen 
2006). Ved at undersøge, hvordan gruppen italesætter deres situation og problemer, vil det 
forhåbentlig blive synligt, hvordan disse italesættelser kan virke både konstituerende og 
repræsenterende på samme tid (Søndergaard 1996b: 36). 
                                                 
36 Det var fx ikke muligt at lave en guide, som skulle sørge for, at vi fik berørt bestemte emner, da coaching er 
baseret på at følge klientens mål og som findes ved at stille åbne spørgsmål. Derfor var der ikke tale om 
traditionel forberedelse til indsamling af kvalitativt materiale. Forberedelsen bestod derimod i at finde en egnet 
coachingmetode og sammen med min coachingpartner forberede os på denne nye rolle, og hvordan vi kunne 
gribe den an. 
37 I forbindelse med gruppearbejde på RUC kan det fx være diskursen om ’det gode gruppearbejde’, som 
indebærer, at gruppemedlemmerne ikke bare laver en spændende projektrapport, men at de udover det faglige 
også fungerer godt sammen socialt. Man kan også se på moddiskursen om ’det dårlige gruppearbejde’, som 
handler om den gruppe, der ikke fungerer godt sammen hverken fagligt eller socialt. Jeg vil sige i forhold til min 
personlige forforståelse, at den gruppe, som godt kan få produceret en projektrapport sammen, men ikke 
fungerer sammen socialt, kan falde ind under denne diskurs, hvor den gruppe, som fungerer godt sammen 
socialt, men alligevel ikke får det faglige samarbejde helt på skinner, alligevel vil kunne blive betegnet som ’den 
gode gruppe’ i kraft af, at de fungerer godt sammen socialt. Dette skyldes, at der på basisuddannelsen eksisterer 
en diskurs om, at det sociale vægtes højt. 
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Når termen diskurser bruges, menes der i nærværende speciale ligeledes diskursive praksisser, 
da diskursive praksisser er den måde, som mennesker interagerer på og den måde, hvorpå de 
aktivt skaber både den psykologiske og sociale virkelighed (Davies & Harré 1990: 45). 
Mennesker påtager sig de diskursive praksisser, som var de vores egne, og på denne måde 
skaber vi mening med den specifikke diskursive praksis i forhold til vores egne personlige 
erfaringer (Ibid.: 59). Dette kan uddybes med Potter & Wetherells definition, hvor diskurser 
beskrives som alle typer af verbale interaktioner og skriftlige tekster, fra fortællinger og 
forklaringer til redegørelser og samtaler (Potter & Wetherell 1987: 163). Disse definitioner 
viser, hvor bredt og samtidig nuanceret diskursbegrebet kan forstås og defineres, og kan 
underbygges med følgende definition: ’Som fællesnævner kan man betragte diskurser som 
sociale mønstre af betydningsfastlåsninger, der står i ustabile relationer til hinanden. Én 
diskurs er så én bestemt måde at udlægge verden (eller dele af verden) på’ (Jørgensen & 
Phillips 1999: 148). Det er ikke intentionen at undersøge, hvorvidt de diskurser og praksisser, 
der eksisterer i materialet er en ’sand’ afspejling af gruppens verden, intentionen er derimod at 
se, hvordan de for gruppen konstrueres som værende sande, og hvad det fortæller om 
gruppens processer, roller og identitet (Ibid.: 124-125). Ydermere anvendes et diskursivt 
analysegreb, da det giver mulighed for at belyse, hvordan der indenfor samme område 
eksisterer flere diskurser, som aktivt konstrueres, defineres og artikuleres netop igennem 
sproget (Potter og Wetherell 1992: 58, Jørgensen & Phillips 1999: 151), og som har hver 
deres udlægning af virkeligheden. Ved analysen af diskurser skal man huske, at: 
’A sense of identity and subjectivity is constructed from the interpretative resources – the stories 
and narratives of identity – which are available, in circulation, in our culture. This subjectivity is 
also constrained, of course, by other social practices. Some accounts of self are more readily 
available to some than others’ (Potter & Wetherell 1992: 78).  
I analysearbejdet vil der ganske givet eksistere diskurser, som ikke kommer til udtryk på en 
måde, der er mulig at fortolke, da de ikke udtrykkes på samme måde som mere accepterede 
diskurser.  
 
Et af problemerne med diskursanalyse er, at det kan virke en anelse diffust, hvordan denne 
proces egentlig finder sted og påbegyndes.  
’Analysis of discourse is like riding a bicycle compared to conducting experiments or analysing 
survey data which resemble baking cakes from a recipe. There is no mechanical procedure for 
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producing findings from an archive of transcript. There is no obvious parallel to the well-
controlled experimental design and test of statistical significance. In fact the results of studies of 
discourse are warranted, and critically examined, in a way that is novel to psychology’ (Potter & 
Wetherell 1987: 168).  
En måde at gøre denne proces mere håndgribelig på er at se, hvordan gruppen positionerer sig 
selv og hinanden via sproglige interaktioner. Den diskurspsykologiske vinkel har til formål at 
blotlægge de diskurser, der skaber en verden, som er virkelig for taleren, i dette tilfælde de 
enkelte gruppemedlemmer, og give fænomener, i dette tilfælde gruppeprocesser, udvikling og 
konflikthåndtering betydning gennem diskurser. Diskursanalysen anvendes for at skabe en 
indgang til de problematikker, der gør sig gældende i netop denne gruppe, idet de igennem 
sproget giver udtryk for oplevelser og deres subjektive virkelighed, der konstitueres 
herigennem (Davies & Harré 1990: 45, Potter & Wetherell 1987: 9). Eksempler på denne 
form for konstituering er, hvordan mennesker anvender sproget til at gøre ting, til at 
forespørge, forklare, anklage osv., og dette kan være mere eller mindre indirekte.38 Dog er 
diskursanalyse ikke blot en inddeling af sproget i kategorier, det handler derimod om at 
analysere sproget ud fra konteksten. Uden konteksten vil det ikke være muligt at blotlægge de 
diskurser, der kommer til udtryk gennem sproget (Potter & Wetherell 1987: 32-33). I forhold 
til analysen af det empiriske materiale betyder det, at den akademiske kontekst er med til at 
skabe en forståelse af, hvorfor og hvordan gruppemedlemmerne italesætter deres samarbejde. 
 
Derudover er diskursanalysen relevant, da jeg har en formodning om, at gruppearbejde på 
RUC i høj grad er præget af de allerede eksisterende diskurser, som mange af de studerende 
kender allerede før, de begynder deres akademiske løbebane på RUC. Eksempler på disse 
diskurser kunne bl.a. være diskursen om ’den gode gruppe’, som indebærer en forståelse af, at 
den gode gruppe er den, der skriver en god rapport og samtidig bliver rigtig gode venner og 
bruger tid sammen ud over de faglige møder, eller moddiskursen om ’den dårlige gruppe’, 
som handler om den gruppe, der ikke ser hinanden mere end højest nødvendigt og arbejder så 
individuelt som muligt og ikke bruger tid sammen udover de faglige møder. Herudover 
eksisterer bl.a. diskursen om, at ’learning by doing’ er måden at få erfaringer med 
gruppearbejdet på: man skal bare kaste sig ud i det, så lærer man nok en masse. Det er 
                                                 
38 Et eksempel på disse forskelle; When someone make a request – perhaps they want to borrow your calculator 
– they do not always politely but explicitly ask: ’could I borrow your calculator this evening, please?’. Often 
they are less direct than this; perhaps couching the request as an abstract question: ‘would you mind if I 
borrowed your calculator this evening?’ or even more obliquely: ‘it is going to drive me mad doing all these 
statistics by hand tonight’ (Brown & Levinson 1978 i Potter & Wetherell 1987: 32-33). 
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underforstået i denne diskurs, at deciderede regler for gruppearbejdets rammer ikke rigtig går 
i spænd med denne arbejdsform. Mange af disse diskurser bunder velsagtens også i den tid39 
(og tidsånd), som RUC blev grundlagt i, hvor fokus på samværsformer og vægtningen af 
samarbejde frem for individuelt arbejde var ny og udgjorde en vigtig del af grundlaget for den 
specifikke akademiske arbejdsform, som RUC er baseret på. 
 
Diskurser kan kun komme til udtryk gennem de kategorier, gruppen har til rådighed indenfor 
deres diskursive praksis, og derfor vil de studerende være præget af deres individuelle 
forforståelser af gruppearbejde, og hvad det indebærer40 (Davies & Harré 1990: 46). Idet 
sproget former den sociale verden og dermed også sociale relationer, kan diskursanalysen 
bruges som en metode til at finde ud af, hvilke relationer gruppemedlemmerne har til 
hinanden, samt hvilket verdensbillede de har hver for sig (Jørgensen & Phillips 1999: 106). 
Dette kommer bl.a. til udtryk ved, at flere i gruppen er meget optagede af, hvad de andre 
grupper gør i forhold til dem selv:41  
Jamen jeg ved ikke om det er fordi at folk er for pæne, eller hvad... men der mangler... men man 
kan høre fra de andre grupper... der er en der siger ’okay vi har ligesom dét og dét’, så skal vi 
undersøge dét og dét’ eller et eller andet... en der slår tingene fast... jeg ved ikke, det er der ikke én 
i vores gruppe der ligesom tager styringen når tingene ligesom bliver lidt for flyvske... det kunne 
vi godt mangle i vores gruppe synes jeg... 
Problemet med diskurserne i forhold til gruppearbejde på RUC er, at der bl.a. eksisterer en 
diskurs, som jeg vil mene,42 at de fleste, som vælger RUC, kender på forhånd. Nemlig den 
diskurs der handler om, at gruppearbejde er noget, man bliver god til, hvis bare man kaster sig 
ud i det – og at ’learning by doing’ er en gangbar metode i forhold til gruppearbejde og måske 
                                                 
39 RUC er grundlagt i 1972, hvor de første studerende begyndte på universitetet og dermed indgik i den 
gruppearbejdsform som udgjorde hele grundlaget for RUC (kilde: 
http://www.ruc.dk/ruc/omruc/pressemeddelelser/20012006/) 
40 Det er en udbredt misforståelse, at man påbegynder gruppearbejdet i en status af ’Tabula rasa’, da de 
studerende hver især har meninger om gruppearbejdet, og disse holdninger uundgåeligt vil præge 
gruppesamarbejdet.  
41 Tegnene i udskriften af det empiriske materiale har følgende betydning:  
(…)= ikke til at skelne 
[…]= uddybende eller forklarende kommentar (skrevet i kursiv, så kommentaren ikke forveksles med direkte 
tale ) 
... = naturlig pause i talestrøm 
42 Udtrykket ’jeg mener’ bruger jeg for at gøre opmærksom på, at min egen personlige forforståelse spiller en 
rolle i forhold til at identificere og navngive forskellige diskurser. Dertil skal siges, at den forståelse jeg vil have 
af disse diskurser er funderet i en fælles betydning af sprog, der igen er affødt af den sproglige og kulturelle 
praksis, som jeg er en del af bl.a. som studerende på RUC (Fog 1995: 48).  
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endda den, man lærer mest af.43 Ydermere vil jeg mene, at denne diskurs også indeholder en 
forståelse omkring det at arbejde i grupper navnlig på basisuddannelsen, der forudsætter, at 
man som gruppe bruger mange timer sammen hver dag, ellers bliver projektet ikke godt. 
Dette kommer blandt andet til udtryk, da en fra gruppen siger:  
Og så har vi... vi har jo ikke haft problemer på den måde, men vi har fx to der ikke er her i dag... 
Vi er faktisk aldrig samlet som gruppe... og det er ikke noget problem på den måde... altså vi er 
jo... vi kan jo godt få lavet tingene, men det er da sådan lidt... det er da ikke helt vildt fedt at vi 
aldrig er samlet... 
Eller som en anden udtrykker det:  
Det er jo også med hvad man bedst kan lide... om man bedst kan lide at sidde på skødet af 
hinanden, ikk’? Nej nej, men det er jo forskelligt hvordan man producerer bedst.. Det ved jeg 
ikke... 
Det er interessant her at se, hvordan der i ovenstående citat blødes op på problemet. Det er 
underforstået, at det ikke er særlig attraktivt at være den gruppe, som ikke har det godt 
sammen hele tiden. Dette fænomen talte Arno Kaae om i forbindelse med en seminargang, 
hvor han beskrev en af de uudtalte diskurser, der eksisterer for nye grupper. Denne diskurs 
indebærer, at det er attraktivt at være den gruppe, som ikke bare skriver et godt projekt, men 
at flertallet af studerende også gerne vil være den gruppe, som har det godt udadtil, den 
gruppe som andre omtaler positivt i forhold til både det faglige og det sociale. Denne diskurs 
indebærer dermed også, at det i en eller anden grad er tabubelagt at italesætte eventuelle 
problemer og konflikter, hvilket var tydeligt i samtalerne med gruppen. Der gik et stykke tid, 
inden de begyndte at tale om, at der var ting, der ikke fungerede for dem i forhold til 
samarbejde og struktur. I starten var det netop udtalelser som den overstående, der nedtoner 
problemerne ved at sige ’det er ikke noget problem på den måde’, underforstået, at den måde, 
det er et problem på, ikke er så vigtig eller overskyggende, at de ikke stadig er en af de 
                                                 
43 Efter at have talt med mange forskellige instanser på RUC, herunder den centrale studievejledning, er det 
bekræftet, at der ikke hidtil har været nogen samlede retningslinier for, hvad der udleveres Når man starter på en 
af basisuddannelserne på RUC har det hidtil ikke været sat i system, hvad man får udleveret, eller hvilken 
vejledning man får i, hvordan gruppearbejdets rent praktiske rammer kan se ud eller foregå. Ved studiestart 2006 
sendes Arno Kaaes nye folder ’Hvordan du får mest ud af dit gruppearbejde’ ud til de nye studerende sammen 
med semesterplan m.m. Der findes forskelligt materiale bl.a. en folder, der hedder ’Projektarbejdets virkelighed’, 
men det er stadig ikke systematiseret, om der følges op på det udleverede materiale, og derfor vil det være 
tilfældigt, om der er anden introduktion til gruppearbejdets rammer end den information, de studerende har fået 
tilsendt eller selv opsøger. Derudover skal det påpeges, at informationsmængden, når man starter på en 
basisuddannelse, er betragtelig, og derfor er der reelt en chance for, at foldere som ovennævnte drukner i 
mængden. 
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grupper, som har det godt både indadtil og udadtil, selvom det skulle vise sig ikke helt at være 
i overensstemmelse med, hvordan deres samarbejde faktisk gik. Det virkede som om, det var 
vigtigt for gruppen ikke at skille sig ud som værende den gruppe, der ikke fik lavet noget: 
Vi gik alle sammen rundt og tjekkede af med de andre grupper om de havde fået læst nok, ligesom 
i forhold til os, og hvornår de var startet med at skrive... for vi var lidt bange for at vi ikke kunne 
komme i gang... 
Og senere: 
Altså, jeg synes det kunne have været rart at have nogen... som jer... sådan til at starte ud med 
nogen som kunne sige ’man er frustreret den første måned og sådan er det!’ fordi at man havde det 
sådan den første måned, altså virkelig sådan, hvad er det de har gang i her? Og er vi bare den 
eneste gruppe der ikke kan finde ud af at samle os... man havde glædet sig til at komme i gang og 
man følte bare at man sad fast hele tiden (…) Der kunne jeg godt have manglet en eller anden form 
for vejledning, eller nogen man kunne gå hen til og få at vide at det er helt normalt det her, og det 
skal I bare igennem... 
Et af problemerne med denne diskurs, som man 
kunne benævne ’diskursen om, hvad 
gruppearbejde på RUC indebærer’, er, at den 
ikke umiddelbart åbner for andre læringsrum end 
’learning by doing’. Dette kan være 
problematisk, da de færreste studerende besidder 
erfaringer eller værktøjer, som er anvendelige i 
de processer, en gruppe skal igennem for at få 
etableret en intern orden og en rummelighed, der 
giver plads til de forskellige arbejdsmetoder og 
moraler, der nødvendigvis må være til stede, når 
mange mennesker, der (som oftest) ikke kender 
hinanden på forhånd, skal arbejde sammen og 
skrive en projekt-rapport (Kilde: noter fra oplæg 
af Arno Kaae ved seminargang om at etablere 
intern orden i grupper). Det kan være svært at 
påbegynde et samarbejde, når man aldrig har 
prøvet gruppearbejdsformen før, og frustrationen 
Empiriske iagttagelser –  
et retrospektivt blik på ’learning by 
doing’… 
Et af de tilbagevendende spørgsmål, vi fik 
fra gruppen, handlede om, hvordan vi selv 
havde løst problemer i de grupper, vi havde 
været i. I og med, at vi var 
specialestuderende mente gruppen, at vi 
måtte have svaret på, hvordan de kunne 
’knække koden’ til hele gruppearbejdets 
præmis om ’learning by doing’. Det var 
min opfattelse, at deres frustration 
voksede, da vi ikke kunne give dem et 
svar, idet vi talte om, at det varierede fra 
gruppe til gruppe, hvad der havde fungeret 
eller ikke fungeret, og hvordan vi havde 
reageret på det. Det var vigtigt for os ikke 
at præge dem eller give dem en løsning, 
som vi ikke havde, men behovet for at 
stille spørgsmål til nogen, som havde 
prøvet det flere gange end dem selv, var 
tydeligt…  
 
Jeg kunne ikke undervejs og efterfølgende 
lade være med at spekulere på, om dette 
måske afspejler et behov for, en vis form 
for introduktion til nogle fælles spilleregler 
for gruppearbejdet? 
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voksede hos denne gruppe, da de syntes, det så ud som om, at andre grupper havde mere styr 
på samarbejdet og arbejdsprocessen, end de selv havde, hvilket kunne have bekræftet dem i 
deres ønske om at være ’den gode gruppe’. 
 
På den ene side er beskrivelsen af denne diskurs (selvfølgelig) påvirket af, at jeg selv har 
været basisstuderende på RUC. På den anden side kan man argumentere for, at netop min 
egen position i forhold til denne diskurs gør mig i stand til at beskrive de ikke-udtalte dele af 
den bedre end en, der kun kender RUC udefra. Der eksisterer en del andre diskurser i 
forbindelse med gruppearbejde, og det er derfor vigtigt at se den beskrevne diskurs som én ud 
af mange eksisterende. 
Sprogets betydning 
Sproget er et interesseområde for socialkonstruktionistisk teori og ses i 
socialkonstruktionisme og dermed diskurspsykologi som den vigtigste aktive faktor i den 
måde, individet anskuer verden på, da det er igennem diskurser, at vi aktivt giver udtryk for 
den måde, vi tænker på, og dermed bliver diskurser en del af vores sociale liv (Potter & 
Wetherell 1992: 61), hvor sproget i mere traditionelle psykologiske teorier ses som en passiv 
bærer af følelser og tanker (Burr 1996: 7). Sproget er uadskilleligt fra tankeprocesser og 
samtidig grundlaget for mange sociale processer - at samtale, at skrive og at dele disse 
processer med andre mennesker. Det er nærmest umuligt at se på positioner og relationer 
imellem mennesker uden at se på den rolle, sprog har i menneskelige interaktioner (Potter & 
Wetherell 1987: 9).  
 
Et meningsfuldt sprog afhænger som nævnt af, at der eksisterer en indbyrdes enighed om, at 
ord er meningsfulde (Gergen 2000: 8). Sproget kan bruges som basis for mange forskellige 
former for studier, hvor samtalen kan studeres som bærer af bl.a. meninger og normer (Harré 
2006). Ydermere ses sproget som en af de afgørende faktorer for, om individet er i stand til at 
interagere socialt med andre individer, da det er via denne sociale interaktion, at vi 
konstruerer verden. En analyse af sproglige ytringer og betydninger er i sig selv diskursiv, og 
en analyse af sproget vil derfor reflektere, indenfor hvilken diskurs taleren og analytikeren 
befinder sig. Hvordan den enkelte skaber mening, bunder i de menneskelige relationer, som 
individet er en del af (Gergen 2000: 10), og dette medfører, som nævnt tidligere, at jeg 
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givetvis vil finde analysekategorier indenfor de diskurser, som er tilgængelige for mig, og 
som igen afspejler mit kulturelle, regionale og historiske tilhørsforhold.  
 
Ofte bunder en fælles diskurs i et fælles sprog og afspejler, 
hvordan sproget tager afsæt i et system af forskelle og 
ligheder, dermed afhænger mening af, et sådant systems 
eksistens samt enigheden herom (Gergen 2000: 20). En af 
grundene til, at den valgte tilgang til at undersøge sproget går 
via en diskurspsykologisk tilgang, skyldes, at diskurser ikke 
er lokaliseret i det enkelte individ, men derimod eksisterer i 
det lingvistiske fællesskab, som vi alle er en del af (Parker i 
Burr 1996: 172). Sproget er en struktur, som gør det muligt at 
etablere forståelsessystemer, som igen beskriver diskursive 
områder. Det opgør med objektivismen, som 
poststrukturalistiske teorier og dermed 
socialkonstruktionismen har som en af grundtankerne, 
kommer til udtryk ved et fokus på de sociale, gruppemæssige 
og individuelle betydninger og kategorier, som tillægges ord. 
Denne sortering af ord i meningsfulde kategorier afhænger af 
den kulturelle betydning, der lægges i ordene (Moustgaard & 
Vejleskov 2000: 27-28).  
 
Forståelsessystemer44 kan aktivere en mekanisme, hvis effekt er at afskære de individer, som 
ikke accepterer de gældende systemer. Opretholdelsen af det diskursive fællesskab kræver 
nemlig, at deltagerne indenfor diskursen deler forståelsessystemer. De muligheder, som den 
enkelte ser via diskursive udvekslinger, er forbundet med risici, fordi en afvisning af disse 
forståelsessystemer og kerner kan opfattes som et oprør (Gergen 2000: 22).  
 
Kulturen, som individet er en del af, er derfor bestemmende for, hvordan ord opfattes, og 
hvilken mening de antager. Gergen kommer med eksempler som ’aggressiv adfærd’ og 
’fordom’, da disse udtryk gør det muligt at ’registrere forskellige konfigurationer på nogle 
                                                 
44 Forståelsessystemer er kulturelt bunde og kan variere alt efter den enkeltes tilhørsforhold (Gergen 2000: 60-
62).  
Empiriske iagttagelser –  
forståelsessystemer 
I praksis gav et af 
gruppemedlemmerne udtryk 
for sit forståelsessystem i 
forhold til gruppearbejde ved 
at sige ’det er jo også med 
hvad man bedst kan lide... 
om man bedst kan lide at 
sidde på skødet af hinanden, 
ikk’? Nej nej, men det er jo 
forskelligt hvordan man 
producerer bedst.. Det ved 
jeg ikke...’, her var hendes 
forståelse og dermed en del 
af hendes forståelsessystem 
af det at ’producere’ 
forskelligt fra andre i 
gruppen, som foretrak at 
skrive sammen. Det var min 
opfattelse, at denne udtalelse 
blev opfattet som en form 
for oprør og distancerede 
dette gruppemedlem mere 
fra gruppen…  
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måder, vi finder hensigtsmæssige socialt’ (Gergen 2000: 60). Alt efter hvor længe denne 
betydning har været kulturelt anerkendt og tilgængelig, kan ordet antage forskellige grader af 
objektivitet. Ydermere bestemmes denne objektivitet og dermed validitet af, hvor længe ordet 
opretholdes med denne mening over tid, da ord og ords betydning er en del af en socio-
historisk sammenhæng (Ibid.: 60-62). Uddybes eksemplet ’aggressiv adfærd’, er det højst 
sandsynligt, at man i denne del af verden vil lægge det samme i denne form for adfærd, idet 
aggressiv adfærd vil adskille sig fra en mere gængs form for adfærd, verbalt eller kropsligt, og 
derfor støde imod nogle normer i kulturen. Betydningen af, hvad der så kategoriseres som 
’aggressivt’, vil afhænge af den kulturelle og dermed historiske sammenhæng, som er 
medbestemmende for ordets betydning. Hvordan vi opfatter verden, afgøres af, hvilke 
diskurser der er tilgængelige for os, og dette afgøres igen af, hvilke kategorier der er 
tilgængelige for os i den kultur, vi er den del af. Ord giver først mening, idet vi deler dem og 
er enige om deres betydning, som eksemplet med ’aggressiv adfærd’ illustrerer. Derfor kan 
man argumentere for, at sproget er en forudsætning for, hvordan vi forstår verden og for tanke 
i det hele taget. Uden sproget kan man ikke gøre sig tanker om givne fænomener, altså kan 
man argumentere for, at sproget er selve forudsætningen for, at mennesker kan reflektere og 
dermed se sproget som betydningsbærende (Burr 1996: 6-7). 
Positioner i gruppearbejdet 
I dette afsnit anvendes positioning theory (herefter benævnt positioneringsteori) som et 
værktøj til at forstå den dynamik, der er til stede i en gruppe, og hvordan de positionerer sig i 
forhold til hinanden. Derfor opridses de aspekter af positioneringsteori, som er relevante i 
forhold til det empiriske materiale. Positionering refererer derved til, hvordan vi positionerer 
os selv og hinanden indenfor de diskursive konstruktioner, hvor vi befinder os, og derved 
giver mening til den sociale virkelighed (Langenhove & Harré 1999: 17). 
 
Et af gruppemedlemmerne positionerer fx sig selv og de andre på denne måde, da der tales om 
arbejdsmetoder:  
Det er jo også med hvad man bedst kan lide... om man bedst kan lide at sidde på skødet af 
hinanden, ikk’? Nej nej, men det er jo forskelligt hvordan man producerer bedst… Det ved jeg 
ikke... 
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Her positionerer hun de andre som nogen, 
der bedst kan lide ’at sidde på skødet af 
hinanden’ og sig selv som en, der ikke kan. 
Ved gennemlytningen kan man høre, at 
hun smiler, hun kommer endda med et lille 
grin, efter hun har sagt dette, som for at 
bløde sin udtalelse lidt op. At jeg lægger 
mærke til dette kan selvfølgelig også bunde 
i min forforståelse af, at sådan en udtalelse 
sjældent vil falde i god jord i en gruppe, 
hvor fundamentet udgøres af samarbejdet 
omkring at få skrevet en rapport sammen, 
og jeg vil mene, der reelt er en chance for, 
at hun distancerer sig selv fra gruppen med 
en udtalelse som denne. Denne forståelse 
er ydermere bygget på den observation, at 
hun som den eneste i gruppen ikke sagde noget før ca. en halv time inde i den første 
coachingsamtale, hvor samtlige af de andre tilstedeværende gruppemedlemmer sagde noget 
relativt hurtigt i samtalen. Det er ikke sikkert, det betyder noget, men det efterlod mig med et 
indtryk af hendes position i gruppen som anderledes end de andres. Dette underbygges 
endvidere, da hun i evalueringsskemaet svarer på følgende spørgsmål:  
Hvad kan du selv gøre for at få endnu større udbytte af vores møder? 
Svar: hmm, måske sige noget mere ved møderne. En indebrændt frustration over det meget lave 
faglige niveau og folks lade indstilling har nok afholdt mig fra at sige for meget, da jeg har svært 
ved at skjule det når jeg først går i gang, og det jo alligevel ikke er noget der kan ændres... 
Dette bekræftede efterfølgende, at min første opfattelse af hendes position i gruppen ikke var 
helt ved siden af. I citatet ovenfor positionerer dette gruppemedlem sig selv som havende et 
højere fagligt niveau, og samtidig positioneres de resterende gruppemedlemmer som ’lade’. 
Det at positionere sig selv eller andre kan være en bevidst handling (som det ses i 
ovenstående) både af én selv og/eller andre og kan have flere former; ’deliberate self-
positioning’ er en meget almindelig form for positionering, som finder sted i de fleste af de 
samtaler, vi har med andre mennesker. Herigennem giver man udtryk for egen identitet, og 
Empiriske iagttagelser –  
at tage udgangspunkt i sig selv… 
Under både første og andet møde talte gruppen 
om ikke tilstedeværende gruppemedlemmer. Vi 
oplevede det som ubehageligt, at gruppen talte 
(negativt) om nogen, som ikke var til stede og 
dermed ikke havde mulighed for at komme med 
deres version af begivenhederne. Efter første 
møde med gruppen talte vi længe om, hvordan vi 
kunne undgå samme scenario på næste møde. Vi 
blev enige om at starte andet gruppemøde med at 
etablere en ’spilleregel’, som gik ud på, at man 
kun måtte tale om, hvordan man selv oplevede 
problemerne, eller hvordan man selv kunne 
bidrage til løsningen af dem. I teorien syntes vi 
det lød som et kvalificeret bud på, hvordan vi 
kunne ændre denne situation. I praksis viste 
denne regel sig at være mere end almindeligt 
svær for gruppen at overholde, da de for det 
meste hellere ville tage udgangspunkt i, hvad 
andre gjorde eller ikke gjorde, end hvad de selv 
gjorde eller ikke gjorde. Dette styrkede 
opfattelsen af, at et af gruppens mest 
grundlæggende problemer var, at der ikke var 
nogen i gruppen, som ville tage ansvar… 
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dette kan fx gøres ved at fortælle historier fra ens eget liv. Denne form for positionering 
bunder ligeledes i vores kulturelle tilhørsforhold, som der også gives udtryk for, og fører til 
begrebet ’forced self-positioning’, som indebærer, at det ikke er én selv, der positionerer, men 
derimod en anden person, som positionerer én via det, han/hun siger (Langenhove & Harré 
1999: 24-26). Gergen taler om, at der ikke findes fx ’gode’ eller ’onde’ mennesker, men 
derimod er der tale om, hvordan vi medkonstituerer45 hinanden i det, vi siger (Gergen 2006), 
hvilket kan ses som en pendant til positioneringsbegrebet, da begge begreber dækker over 
samme spektrum af handlinger imellem mennesker. 
 
Positioneringsteori har fokus på de aspekter af normer, som 
handler om pligter og rettigheder, hvad kan den enkelte tillade 
sig at gøre indenfor forskellige normer, og dermed kan 
positionering både medføre magt og sårbarhed alt efter, 
hvordan man positionerer sig selv og andre indenfor de givne 
normer (Harré 2006). Positioneringsfænomenet kan appliceres 
på grupper, hvor man taler om ’deliberate positioning of 
others’ og ’forced positioning of others’, det er 
grundlæggende samme kriterier, der gælder som i 
ovenstående, bortset fra at disse to kan finde sted, uden at den 
person, man positionerer, rent faktisk er til stede, hvilket ikke 
er muligt indenfor de to første kategorier (Langenhove & 
Harré 1999: 26-27). Dette er relevant, når 
gruppemedlemmerne taler om et andet gruppemedlem, som 
ikke er til stede.46 Ovenstående citat fra det empiriske 
materiale var dermed ’deliberate self-positioning’, idet der blev givet udtryk for en individuel 
position; men der var også tale om ’deliberate positioning of others’ i og med, at der samtidig 
blev sagt, indirekte, at andre godt kunne leve med det, ifølge hende, lave faglige niveau.  
Positioneringsbegreberne er relevante i forhold til diskursanalysen, hvor det bør medtænkes, 
hvorledes gruppemedlemmerne positionerer sig selv og hinanden samt de gruppemedlemmer, 
der ikke er til stede. Positioneringsteorien gør det muligt at undersøge processer i gruppen, da 
                                                 
45 Min oversættelse af begrebet co-constitute som Gergen anvender (Gergen 2006). 
46 I løbet af de to møder oplevede vi, at gruppen talte om ikke tilstedeværende gruppemedlemmer og dermed gav 
dem en bestemt position i gruppen. Disse passager kan ikke gengives uden at afsløre de fraværende 
gruppemedlemmers identitet, men jeg vil alligevel gøre opmærksom på at disse positioneringer var til stede 
under møderne. 
Empiriske iagttagelser –  
hvordan 
gruppemedlemmerne 
positionerede hinanden… 
I løbet af de to møder 
oplevede vi, at gruppen talte 
om ikke tilstedeværende 
gruppemedlemmer og 
dermed gav dem en bestemt 
position i gruppen, hvilket vi 
gerne ville undgå, fordi dem, 
der blev talt om, ikke havde 
mulighed for at komme med 
deres version. 
Desværre kan disse passager 
ikke gengives uden at afsløre 
de fraværende 
gruppemedlemmers 
identitet, men disse 
positioneringer var til stede 
under møderne og skabte en 
del ’hovedbrud’ for os 
coaches… 
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det er et fænomen indenfor samtale og kan bruges til at belyse gruppens processer og 
positioner via deres interne kommunikation (Davies & Harré 1990: 57). 
Diskurser om gruppearbejde 
I dette afsnit gennemgås og analyseres de konkrete diskurser om gruppearbejde, som kom til 
udtryk under møderne med gruppen, da diskurserne er med til at blotlægge gruppens 
processer og konflikter. 
 
En af de ting, som gruppen havde svært ved, var at forene deres forskelligheder i forhold til 
arbejdsmetoder. Dette udtrykker en af pigerne i gruppen tydeligt, da hun siger: 
Det er jo også med hvad man bedst kan lide... om man bedst kan lide at sidde på skødet af 
hinanden, ikk’? Nej nej, men det er jo forskelligt hvordan man producerer bedst.. Det ved jeg 
ikke...  
 
 
Idet hun siger ‘det ved jeg ikke’, prøver hun ligesom at bløde sin udtalelse lidt op, muligvis 
for fortsat at være accepteret i forhold til gruppens fortsatte (sam)arbejde. Det ligger også 
underforstået i udtalelsen, at der var andre i gruppen, der havde det bedst med at arbejde 
tættere sammen, end hun måske fandt ideelt eller ønskeligt, og udtalelsen blotlægger, at der lå 
en ikke-udtalt idé om, hvordan gruppearbejde og det at skrive en projektrapport sammen 
burde fungere. En anden frustration, der dukker op gentagne gange, er diskursen om, hvorvidt 
der i gruppearbejde bør være én, der tager styringen og agerer som leder:  
Jamen jeg ved ikke om det er fordi at folk er for pæne, eller hvad... men der mangler... men man 
kan høre fra de andre grupper... der er en der siger ’okay vi har ligesom dét og dét’, så skal vi 
undersøge dét og dét’ eller et eller andet... en der slår tingene fast... jeg ved ikke, det er der ikke én 
Empiriske iagttagelser –  
hvem skal bestemme? 
Gruppen vendte flere gange i løbet af møderne tilbage til idéen om det, de kaldte en 
’mukkehat’. Denne ’hat’ (i overført betydning) skulle så gå på omgang, og den, som havde 
mukkehatten til et møde, skulle så være den, der tog de beslutninger, som ingen andre ville, 
og som skar igennem, når der var uenighed. Vi foreslog, at man kunne kalde det for en 
’chefhat’ (for at konnotere det lidt mere positivt) og prøvede ellers at bakke op om idéen, da 
det måske kunne hjælpe gruppen til at træffe nogen beslutninger og ikke føle, at de hele tiden 
gik i stå i deres proces… Det var interessant, at gruppen selv var klar over problematikken og 
endda havde talt om en løsning, men når det kom til at føre idéen ud i livet, skete der 
ingenting. Det var kendetegnende for gruppen, at de havde svært ved at føre tingene ud i 
praksis, og her mener jeg, at roden til mange af deres frustrationer lå… 
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i vores gruppe der ligesom tager styringen når tingene ligesom bliver lidt for flyvske... det kunne 
vi godt mangle i vores gruppe synes jeg...  
Dette kan bunde i, at der eksisterer en diskurs om gruppearbejde på RUC, der tager 
udgangspunkt i, at alle skal være lige i gruppearbejdet, alle skal bestemme og have lige meget 
at sige, hvilket gør det svært for en at tage lederrollen. For denne gruppe var manglen på 
styring et konkret problem, idet ingen turde tage beslutninger. Ydermere er det forskelligt, 
hvad de enkelte gruppemedlemmer vægter som bidrag til gruppearbejdet, som denne samtale 
viser, hvor der tales om, hvad de enkelte gruppemedlemmer bidrager med: 
Mandligt gruppemedlem: Det er da rigtigt at [kvindeligt gruppemedlem omtales ved navn] ikke har 
været der så meget... men øh [mandligt gruppemedlem omtales ved navn] har bidraget med meget i 
fx diskussionerne... 
Kvindeligt gruppemedlem A: Han [mandligt gruppemedlem som blev omtalt før] er meget 
interesseret i det... 
Kvindeligt gruppemedlem B: Jamen han har bare ikke produceret noget!  
Mandligt gruppemedlem: Nej han har ikke produceret så meget... 
Kvindeligt gruppemedlem A: Det er faktisk der jeg synes man kan sige problemet er… han er 
sådan lidt on-and-off, han er faktisk okay at have med i diskussionerne, han er ret klog og sådan 
noget... men problemet er bare at han... men han har ikke... han har ikke skrevet noget... altså... 
Indenfor hver deres diskurs er det forskelligt, hvad der ’giver point’, og hvad der tæller som 
bidrag til et gruppearbejde. Hvor den ene vægter det skriftlige materiale som afgørende, 
mener en anden, at det kan bidrage ligeså meget til gruppearbejdet at være aktiv og komme 
med indlæg i diskussioner. 
 
Gruppen talte også om, hvorfor de havde gerne ville deltage i coachingforløbet:  
Mandligt gruppemedlem: Jeg tænkte sådan lidt, at det kan da i hvert fald ikke skade! Øhh, det er jo 
altid godt at, ja, få lidt hjælp til kommunikationen. Jeg synes lige i starten havde vi svært ved at få 
styr på kommunikationen. Vi snakkede meget og vi havde sådan gode ideer, men der kom ikke 
noget konkret... jeg tror måske at det er noget alle grupper på basis, første projekt oplever... kunne 
jeg forestille mig... 
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Kvindeligt gruppemedlem A: Vi gik alle sammen rundt og tjekkede af med de andre grupper om 
de havde fået læst nok, ligesom i forhold til os, og hvornår de var startet med at skrive... for vi var 
lidt bange for, at vi ikke kunne komme i gang... 
Kvindeligt gruppemedlem B: Altså, jeg synes det kunne have været rart at have nogen... som jer... 
sådan til at starte ud med nogen som kunne sige: ’man er frustreret den første måned, og sådan er 
det!’ fordi at man havde det sådan den første måned, altså virkelig sådan, hvad er det de har gang i 
her? Og er vi bare den eneste gruppe der ikke kan finde ud af at samle os... man havde glædet sig 
til at komme i gang og man følte bare, at man sad fast hele tiden. Det kunne have været ... Der 
kunne jeg godt have manglet en eller anden form for vejledning, eller nogen man kunne gå hen og 
få at vide at det er helt normalt det her, og det skal I bare igennem... 
Her ses, hvordan kvindeligt gruppemedlem B taler indenfor en diskurs, hvor hun oplever, at 
det er uacceptabelt ikke at være i stand til at samle sig som gruppe. Den glæde, som hun giver 
udtryk over at have haft ved starten af samarbejdet, er nu afløst af tvivl og usikkerhed, om 
gruppearbejdet slet ikke fungerer for deres gruppe. Hun giver udtryk for at være frustreret og 
ydermere, at det ikke er ’normalt’ med en proces som deres, hvilket trækker på elementer fra 
diskursen om ’den gode gruppearbejdsproces’, som indebærer, at gruppearbejde er 
uproblematisk og let, og det kendetegner (bl.a.) den gode, velfungerende gruppe, at de kan 
finde ud af at ’samle sig’. Ydermere trækkes her på et element fra den diskurs, man kunne 
kalde ’hvad det indebærer at være en velfungerende gruppe’, nemlig at samarbejdet skal køre 
forholdsvis uproblematisk, for at en gruppe kan kaldes velfungerende.  
 
Problemet med uddelegering af ansvar illustreres under det andet møde med gruppen, hvor 
følgende samtale fandt sted:  
Kvindeligt gruppemedlem[taler om vanskelighederne ved gruppearbejde]: Jeg tror også at det vil 
være nemmere med næste projekt, helt sikkert! Sådan nogen ting dér... At have erfaret... 
Mandligt gruppemedlem A: Det kommer an på hvem man er i gruppe med... 
Coach 1: Det vil du opleve igen! Det vil du opleve mange gange igen... 
Mandligt gruppemedlem A: Jamen ikke at man ikke kender dem... jeg synes heller ikke særlig 
godt om gruppearbejdet selv... 
Coach 1: Så har du lang tid endnu, du har!! 
[Flere griner] 
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Mandligt gruppemedlem A: Jamen, medmindre der er en chef i gruppen og det må gerne være mig 
selv der er det! 
Coach 1: Du vil godt være chef? 
Mandligt gruppemedlem A: Ja... jeg har ikke noget imod selv at være chef... jeg har det fint med at 
være chef... 
Coach 1: Hvordan har du det så med denne her mangel på struktur og sådan? 
Mandligt gruppemedlem A: Jeg har det dårligt med det... meget, meget dårligt med det... 
Coach 1: Hvad kunne du gøre ved det, altså? 
Mandligt gruppemedlem A: Jamen, altså... I min verden kunne man sige, at der var en chef, men 
ehh... for at lære at der ikke er nogen chef, for at lære gruppearbejde... 
Coach 1: Hvorfor kan der ikke være nogen chef? 
Coach 2: Ja, jeg skulle også til at sige... Hvorfor kan der ikke... Udelukker gruppearbejde 
automatisk at der er en chef? 
Mandligt gruppemedlem A: Jamen jeg synes ligesom øvelsen den er, at i gruppearbejde på denne 
her måde... at arbejde sammen, uden at der behøver være nogen boss...  
Mandligt gruppemedlem B: Jeg tror der er to forskellige synsvinkler på den... der er ’så skal du 
lave det!’ og så er der chefen der siger ’skal vi ikke...’ Jeg tror det er der den ligger... ehm... i 
gruppearbejde der hører det jo ikke til ’så for satan så laver du det og det’, men der er måske ham 
der tager teten og siger ’skal vi ikke lige lave’... eller [henvendt til mandligt gruppemedlem A] 
hvad fanden det var du sagde tidligere her i dag...  
Det er interessant at se, hvordan dette gruppemedlem opfatter gruppearbejde og giver udtryk 
for blandede følelser i forhold til gruppearbejdet, han siger direkte, at han ikke kan lide det og 
samtidig, at han ikke ville have noget imod at være ’chefen’. Indenfor den diskurs, hvor han 
taler, udelukker gruppearbejde på RUC automatisk, at der er en chef, en der kan tage det 
overordnede ansvar, og det er jo problematisk, når man som ham i virkeligheden bedst kan 
lide, at der er en chef, og det allerhelst skal være en selv! 
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At mødes i dialog 
Verbal kommunikation består af en række forskellige delelementer. Følgende afsnit har til 
formål at give en forståelse af de mange aspekter, der har indflydelse på, hvordan vi oplever 
at samarbejde med andre mennesker, og hvordan disse kommunikationselementer kan bruges 
i en konkret samarbejdssituation. Derudover ses på, hvordan coachens og klientens samtalestil 
påvirker coachingsituationen, og hvorfor coachen bør være opmærksom på, hvilke elementer 
verbal kommunikation indebærer i forhold til den praktiske anvendelse indenfor 
coachingfeltet. 
Samtalestil som præmis for coaching 
I dette afsnit undersøges, hvilken betydning samtalestil har for coachens arbejde med klienten. 
Når man er bevidst om sin egen såvel som andres samtalestil, øges chancen for at kunne 
kommunikere succesfuldt med individer, hvis talestil er forskellig fra ens egen. Samtalestil er 
en vigtig komponent, der kan have indflydelse på, om et coachingforløb bliver vellykket. Det 
bliver lettere for coachen at finde ud af, hvordan klienten kan håndtere en given 
problemstilling og/eller udvikle sig, hvis coach og klient er på bølgelængde i deres 
Empiriske iagttagelser –  
samtalestil i praksis …  
Under det første møde med gruppen tænkte hverken jeg eller min coachingpartner specielt meget 
over samtalestil som begreb. Nok fordi vi oplevede, at gruppens samtalestil generelt mindede en 
del om vores egen, og derfor var det ikke noget, vi brugte ret meget energi på at tale om 
efterfølgende. Vi havde selvfølgelig meget fokus på måden, vi kommunikerede med gruppen på, 
men oplevede ikke, at der var de store ’oversættelsesvanskeligheder’ mellem det, vi sagde, og det 
de forstod eller omvendt. Stemningen var i det hele taget meget positiv, og gruppen havde gjort 
meget ud af, at vi skulle komme, der var dækket op med æbleskiver og gløgg, og det var tydeligt, at 
gruppen gerne ville skabe en god stemning. Første møde forløb på mange måder fint, forstået på 
den måde, at kommunikationen mellem gruppen og os ikke var præget af de store forskelle i 
samtalestil…  
 
Til det andet møde var stemningen helt anderledes. Umiddelbart var det min tanke, at det skyldtes, 
at der var et mandligt gruppemedlem til stede ved dette møde, som ikke havde været til stede ved 
første møde, og hans samtalestil og tone var, hvad de fleste mennesker ville kalde grov og 
indimellem direkte anstødelig. Han brugte mange bandeord og var i det hele taget meget hurtig til 
at bryde ind og give sit besyv med på en måde, som tydeligvis påvirkede gruppen, og i hvert fald 
også mig personligt. Under mødet kunne jeg ikke lade være med at tænke på, om jeg kunne 
adressere dette, som gjorde, at resten af gruppen ikke havde lyst til at deltage i samtalen på samme 
nærværende måde, som de havde gjort første gang. Det var også en overvejelse, om det rent faktisk 
var os, gruppen reagerede sådan på, men de efterfølgende gennemlytninger af mødet, bekræftede 
min formodning om, at den første fornemmelse ikke var helt forket… Dette gruppemedlem talte 
længe, ofte nedgørende og hele tiden i en temmelig grov tone. Ydermere talte han højere og mere 
gennemtrængende end de andre. Denne studerende fik lov til at dominere mødet i en grad, så det 
virkede som om, at de andre ikke rigtig havde lyst til at være med, selvom vi som coaches prøvede 
at få samtalen til at inkludere alle og ikke kun ham, som selv sørgede for at tage ordet… 
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samtalestil, og klienten dermed kan slappe af og have tillid til coachen (Manning 2005: 94-
95). Uanset hvilken form for mundtlig kommunikation, der er tale om, kan der opstå 
spændinger på trods af, at parterne grundlæggende er enige og tilsyneladende gerne vil forstå 
hinanden. Dette skyldes ikke manglende vilje eller omtanke, men derimod forskelligheder i 
samtalestil (Tannen 1989: 10). De forskellige typer samtalestil signaleres og bruges via en 
række forskellige redskaber, som individet har til sin rådighed. Disse redskaber udgøres af 
bl.a. talestyrke (i tilfældet med indirekte talestil vil et virkemiddel være afdæmpet 
stemmeføring frem for højtråbende eller insisterende stemmeføring). Ordvalg har ligeledes 
indflydelse på, hvordan samtalestilen opfattes, ligesom intonation og taletempo er relevante 
faktorer for samtalestil. En sidste, men bestemt ikke mindre vigtig faktor, er timing i forhold 
til den, man taler med (Ibid.:17). 
 
Disse forskelligheder kender vi alle til, for det er dem, der kommer til udtryk, når vi oplever, 
at en samtale ’kører på skinner’, hvor vi med andre ord taler med en, der har en samtalestil, 
der minder om vores egen. Ligeledes kender vi også den omvendte situation - når samtalen er 
præget af pauser, der opleves som ubehagelige, eller man påbegynder en sætning samtidig, 
hvorpå begge tier. Når en samtale ikke kører på skinner, er det et udtryk for, at vi taler med et 
individ, hvis samtalestil afviger væsentligt fra vores egen, og det er derfor vanskeligt at finde 
en måde at tale sammen på, der fungerer for begge parter. Ligeså tilfredsstillende, 
velfungerende og letflydende kommunikation kan være, ligeså nedslående kan en 
samtalefiasko være. Hvor direkte og indirekte individet er i sin samtalestil, spiller en vigtig 
rolle for, hvordan en samtalepartner opfatter det budskab, afsenderen har. Modtageren kan 
opleve budskabet som værende markant anderledes, end det er tænkt af afsenderen, hvis 
begge parter anvender koder og rammer for samtalen forskelligt. Hvis den ene part er meget 
direkte i sin talestil overfor en, der ikke er vant til det, vil de to parter have svært ved at forstå 
hinanden, og risikoen for, at de taler ’forbi’ hinanden, øges væsentligt (Ibid.: 18). 
Nonverbal kommunikation som præmis for coaching 
Begrebet nonverbal kommunikation blev i 1956 forsøgt kortlagt af de amerikanske forskere 
Kees og Ruesch, som ville beskrive og navngive de dele af kommunikationen, der ikke er 
direkte informationsoverførende som den verbale del af kommunikationen.  
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En interessant opdagelse i denne forbindelse var, at nonverbal kommunikation i ligeså høj 
grad overfører budskaber som verbal kommunikation, da nonverbal kommunikation bruges til 
at aflæse, hvad afsenderen lægger i det sagte ord, og hvordan det ønskes opfattet. Kees og 
Ruesch mente, det var muligt at inddele den nonverbale kommunikation i følgende seks 
kategorier:  
Kinesic: dette begreb omfatter alle 
ansigtsudtryk samt alle gestus, der bruges til at 
understrege samtalens budskab med.  
Paralanguage: alle ikke-sproglige dele ved tale, 
pauser, intonation (tonefald) og smålyde.  
Proxemic: de personlige territorialgrænser, som 
alle mennesker har, men som varierer fra 
menneske til menneske. Dette område som alle 
helst selv vil bestemme over, befinder sig i en 
radius rundt om kroppen. Dette indbefatter 
også fysiske rum såsom vores lejlighed/hus 
eller andre steder, vi betragter som vores. 
Olfaction: lugtstimuli som modtages fra verden 
og mennesker omkring os. 
Tactile: hudens følsomhed i forbindelse med 
temperatur, berøring eller andre 
berøringsstimuli. 
Artifactual: den enkeltes ydre fremtræden, som 
er under den enkeltes kontrol i forhold til valg 
af påklædning, frisure, make-up m.m. (Schnack 
1994: 127). 
 
 
Tilsammen kan disse seks kategorier udgøre en ramme, der gør det muligt at se på de enkelte 
komponenter og bruge disse, så det budskab, man har, understøttes af en eller flere af disse 
Empiriske iagttagelser –  
et retrospektivt blik på ro og uro under 
møderne… 
Under det første møde med gruppen formede 
gruppemedlemmer og vi coaches en oval, som 
nogenlunde fulgte rummets form. Ovalen 
gjorde, at alle kunne se hinanden. Der var (som 
tidligere nævnt) en, der sad lidt mere 
tilbagetrukket, men alle kunne stadig se 
hinanden, og gruppen blev siddende under hele 
mødets varighed (undtagen da vi holdt pause, 
og der blev lavet mere gløgg, og hvad der 
ellers var af ’pauseaktivitet’). 
 
Under det andet møde, som foregik samme 
sted (hos et af gruppemedlemmerne), var der 
imidlertid en helt anden uro og mangel på 
samling. Der var en, som rejste sig op 
undervejs i mødet for at ringe, og en anden gik 
også ud indimellem, der var ikke ret meget 
’samling’ på gruppen – og denne uro 
forplantede sig til hele mødet. Den nonverbale 
kommunikation, de enkeltes fysiske uro 
smittede af på alle de tilstedeværende. I denne 
uro var det sværere at aflæse den enkeltes 
signaler og måske også for dem at opfatte 
vores, og mødet var meget mere konfust og 
ustruktureret. Det var sværere efterfølgende at 
finde ud af, hvad der reelt var foregået under 
mødet. Det var med andre ord nemt at ’fare 
vild’ i den nonverbale kommunikation, da det 
var svært at få ro til at se nærmere på denne. 
For mig at se ville det være et studie helt i sig 
selv som ville kræve, at man udelukkende 
kunne observere og fokusere på gruppens 
nonverbale kommunikation… 
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kategorier.47 Ydermere forsøgte Kees og Ruesch i den forbindelse at inddele den verbale 
kommunikation i fire kategorier:48  
Talesprog: udover det talte ord, inkluderer denne kategori andre faktorer, der påvirker talesproget, 
såsom mimik og mundstillinger.  
Skriftsprog: selvstændigt sprog, der er opbygget omkring talesproget, men omfatter ligeledes 
håndalfabetet, som er skrift i luften (der bl.a. bruges af hørehandicappede).  
Semantiske gestus: en selvstændig enhed, som har en forudbestemt mening, men som ikke kan 
defineres som et sprog.  
Døvetegnsprog: selvstændigt sprog svarende til talesproget med alt, hvad det indebærer af 
ordforråd etc.  
 
Totalkommunikationen, som består af samtlige ti kategorier samt øjenkontakt, er en væsentlig 
del af face-to-face kommunikation og har indflydelse på, hvordan et budskab modtages. 
Derudover har den situationelle kontekst ligeledes betydning for, hvordan budskabet tolkes og 
for, hvordan totalkommunikationen fremstår (Schnack 1994: 127-128). Alle ’signaler’ og 
’tegn’ i en samtale aflæses af modtageren, i tilfældet med coaching vil coachen både bevidst 
                                                 
47 Som nævnt i afgrænsningen er det fravalgt at analysere disse aspekter, da materialets natur ikke lægger op til 
en analyse heraf. 
48 Gengivelsen af disse kategorier har til formål at understøtte forståelsen af, hvor mange komponenter det er 
muligt at analysere i forbindelse med et givent empirisk materiale. Dette speciale er afgrænset til primært at 
analysere kommunikation med henblik på at finde diskurser og positioneringer, og derfor skal gengivelsen af 
disse kategorier ses som et forståelsesværktøj og en opridsning af feltets muligheder. Jeg vil mene, det er 
problematisk at anvende en sådan inddeling på et materiale som dette, hvor det ikke var muligt at observere 
specifikt på disse elementer, samtidig med, at man coachede. 
Empiriske iagttagelser –  
den enkeltes territorialgrænser… 
Under det første møde med gruppen sad en af pigerne udenfor den oval, vi andre formede fysisk. 
Hvor jeg, i kraft af hendes verbale udmeldinger og mangel på samme, tolkede dette som en form 
for afstandstagen, kan det også være blevet forstærket, hvis hendes territorialgrænser er større end 
de andre i gruppens. 
 
I forbindelse med de konkrete møder, vi havde med gruppen, gjorde vi os ligeledes nogle 
overvejelser for at blive mere bevidste om vores kropssprog og måde at være i rummet på. Det 
ville være en stor hjælp, hvis vi via vores kropssprog kunne skabe tillid og medvirke til, at 
gruppen følte sig imødekommet (Manning 2005: 183-184). Bl.a. var vi bevidste om ikke at sætte 
os ved siden af hinanden, men derimod i hver vores ende af rummet, for ikke at sidde som en 
samlet enhed, men i stedet mere være en del af gruppen. Ydermere havde det den rent praktiske 
funktion, at vi kunne se hinanden og derfor nemmere kunne skifte imellem den passive og aktive 
rolle, uden at skulle vende eller dreje os for at se det anden. Vi tænkte over at vores fysiske 
tilstedeværelse i rummet ikke skulle virke for overvældende eller være en ’os og dem’ situation… 
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og ubevidst49 afkode klientens kropssprog, og det samme vil være gældende for klienten, som 
i en eller anden grad vil ’læse’ coachen. Det sagte såvel som det usagte danner samlet set den 
enkeltes helt personlige samtalestil. Via samtaler danner vi os et indtryk af det menneske, vi 
taler med, på baggrund af bl.a. deres ordvalg, kropssprog, intonation og høflighed. Alt, hvad 
man siger og ikke siger, danner tilsammen et billede af, hvem man er som individ (Tannen 
1989: 27-29) og medfører, at klienten hurtigt danner sig et billede af coachen, baseret på 
dennes kropssprog og talte sprog.  
 
Metabudskabet er en kompleks størrelse, en af samtalens veje, hvor man hurtigt kan fare vild i 
tolkningen af det samlede budskab. De uartikulerede dele af ens samtalestil udgør 
’metabudskabet’ i kommunikationen (Ibid.: 29). Dette kan fx være, hvis coachen viser 
begejstring ved rent fysisk at slå ud med armene eller (mindre dramatisk) ved at smile og 
opmuntre via et åbent kropssprog (ingen foldede arme eller ben) samt hele spektret 
derimellem, idet kropssproget skal afbalanceres efter situationen. Ligeledes kan man udtrykke 
glæde, sorg, vrede, ja alle grundlæggende følelser ved hjælp af metabudskabet i samtalen. 
Metabudskabet omfatter det, der siges med ord, samt alt andet end det talte ord i en samtale. 
Denne mikroadfærd, som man også kan kalde de tegn og gestus, som samtaler ligeledes består 
af, udgør en vigtig del af det enkelte individs meningsfortolkning. For at brugen af tegn 
modtages, som de var ment af afsenderen, kræves, at modtageren fortolkningsskema ligner 
afsenderens, eller at afsenderen i hvert fald bruger tegnene på en måde, som er ’alment’ dvs. 
kulturelt anerkendt. Dette bør coachen have med i sine overvejelser i forhold til sit eget 
kropssprog, men det kan være svært, da en stor del af ens kropssprog ikke er noget, man 
bevidst overvejer. Hvis fokus havde været på fx telecoaching, havde dette ikke været relevant, 
idet coach og klient ikke ville kunne se hinanden under selve coachingen. 
Appreciative Inquiry som coachingmetode 
Appreciative inquiry har flere funktioner i specialet. Det bruges som en konkret 
coachingmetode fra coachens side, og teorien underbygges med positiv/proaktiv sprogbrug 
som et værktøj, der videregives til gruppen. Derudover binder det kommunikationsdelen og 
psykologidelen sammen, da dette fokus på kommunikation i praksis kan ses som tværfagligt. 
 
                                                 
49 Brugen af begreberne ’bevidst’ og ’ubevidst’ viser, i hvor høj grad vores sprog er ’psykologiseret’. Forståelsen 
af disse ord er almen, og de anvendes også i denne betydning og ikke i den psykologiske forstand, hvor de er en 
del af den Freudianske tradition. 
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Appreciative inquiry50 blev anvendt i coachingforløbet som en konkret metode med det 
formål at skabe en forståelse af, hvorfor det kan være vanskeligt at kommunikere og løse en 
opgave sammen, samt til at adressere de problematikker og konflikter, der kom frem under 
forløbet. AI er et skridt på vej væk fra den mere traditionelle måde at tænke problemløsning 
på: hvor et mere traditionelt fokus er bagudrettet,51 er AI fremadrettet. Forskellen mellem AI 
og andre tilgange, som er bygget på positiv/proaktiv sprogbrug,52 er, at AI bygger på et 
positivt fremadrettet syn, som er baseret på ting, der har fungeret positivt i fortiden. Derved 
undgås, at tilgangen bliver ’tom’ og udelukkende bygger på et ’hurra-sprog’, som ikke tager 
højde for, hvordan netop denne gruppe eller virksomhed reelt fungerer og har fungeret 
(Cooperrider, Whitney & Stavros 2003: 7-13). I praksis benyttede vi metoden bl.a. ved at 
spørge gruppen om deres fremtidige samarbejde, hvor vi i spørgsmålene prøvede at være 
fremadrettede og positive:  
Coach 1: Hvis I skal tænke på et positivt scenario – hvad ville det fedeste være I kunne få ud af os? 
Hvis I selv lige kunne få lov at bestemme hvad I skulle have ud af denne her proces, hvad skulle 
det så være? 
Coach 2: Det jeg tænker er, at vi skal jo på en eller anden måde finde ud af, hvordan I som gruppe, 
kan få en rigtig god tid, her den sidste måned... Hvor I simpelthen bare får produceret noget, hvor I 
får holdt nogen møder I synes der rykker, hvor I ligesom får gjort de her ting (...) der er jo ligesom 
nogen ønsker der er kommet frem... 
AI er baseret på en tankegang om, at i alle grupper (og organisationer) vil der være et eller 
andet, der fungerer. Ved at fokusere på det, som har fungeret før, vil det sprog, vi aktivt 
bruger, medvirke til at skabe vores virkelighed. Skal man tage noget fra fortiden med ind i 
fremtiden, er det nødvendigt, at det er de elementer, som var positive, og som fungerede (Hall 
& Hammond). AI handler om at få mere frem af det positive, der allerede er der, og fokusere 
på, hvordan man via sproget kan skabe ny positiv energi ved at fremkalde positive billeder 
hos hvert enkelt individ. I stedet for at spørge ind til problemerne skal man spørge ind til de 
                                                 
50 Herefter benævnes appreciative inquiry: AI. Til forskel fra alle de metoder jeg har gjort mig bekendt med i 
dette forløb, finder jeg appreciative inquiry oplagt som en akademisk funderet metode, der kan anvendes aktivt i 
et coachingforløb, da metoden er teoretisk baseret, i modsætning til mange andre tilgange, som udelukkende er 
praktisk funderet. 
51 Traditionelt set har man først prøvet at identificere problemet og dernæst løse problemet. 
52 Fælles for disse teorier om kommunikation er en værdsættende måde at kommunikere på. Der trækkes på en 
fælles hovedantagelse, som disse deler, om at kommunikation skal være positiv og påskønnende. 
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ting, som allerede fungerer eller har fungeret, og finde ud af, hvordan man kan bygge videre 
på disse.53  
’Appreciative Inquiry is the cooperative search for the best in people, their organizations, and the 
world around them. It involves systematic discover of what gives a system ‘life’ when it is most 
effective and capable in economic, ecological, and human terms. AI involves the art and practice 
of asking questions that strengthen a system’s capacity to heighten positive potential’ 
(Cooperrider, Whitney & Stavros 2003: 7).  
Fordi den positive tilgang er et af kendetegnene ved AI, bidrager ovenstående og 
nedenstående citat til at uddybe forskellen imellem AI og metoder, som har fokus på 
problemidentificering, Hammond argumenterer for, at AI fungerer, netop fordi det tager 
udgangspunkt i, hvad der har fungeret: 
‘The traditional approach to change is to look for the problem, do a diagnosis, and find a solution. 
The primary focus is on what is wrong or broken; since we look for problems, we find them. By 
paying attention to problems, we emphasize and amplify them. […] Appreciative Inquiry suggests 
that we look for what works in an organization. The tangible result of the inquiry process is a 
series of statements that describe where the organization wants to be, based on the high moments 
of where they have been. Because the statements are grounded in real experience and history, 
people know how to repeat their success’ (Hammond 1998: 6-7).  
Det fokus AI har på, at der vil være noget positivt 
rodfæstet i fortiden, vil ganske givet være tilfældet for 
mange virksomheder, men kan være problematisk set i 
RUC-kontekst. Hvad gør man, hvis der er tale om en 
gruppe, der ikke har fungeret fra starten og aldrig har 
oplevet succes i deres samarbejde? Hvis gruppen ikke 
har denne kontinuerlige erfaringsopbygning og heller 
ingen positive erfaringer med i deres samarbejde, kan 
man jo heller ikke fokusere på dem. Den gruppe, vi 
coachede, var et eksempel på en gruppe, der ikke 
ligefrem havde mange succeshistorier i deres hidtidige 
samarbejde, men på trods af at gruppen på flere måder 
                                                 
53 Hammond beskriver, hvordan hun selv som mediator har oplevet at gøre tingene værre ved at sætte fokus på 
og spørge ind til problemer i stedet for at arbejde fremadrettet, og hvordan denne tilgang kun har forværret de 
eksisterende problemer (Hammond 1998). 
Empiriske iagttagelser –  
forskellige indgange til 
gruppearbejdet… 
Jeg synes, det var tankevækkende, at 
en af de studerende talte om 
’skolen’. Måske afspejler det en af 
grundene til, at det var svært for 
gruppen at etablere et akademisk 
samarbejde, for der ligger jo nogen 
andre forventninger til en ’skole’, 
end der gør til et universitet. 
Skyldtes det, at netop dette 
gruppemedlem kom direkte fra 
gymnasiet, og derfor kæmpede med 
de forskelle, som der er imellem 
’skole’ (som i gymnasiet) og 
universitet og de respektive 
arbejdsformer?  
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ikke fungerede optimalt, kunne de alligevel finde frem til en fælles succesoplevelse, hvilket 
tyder på, at metoden er anvendelig i akademisk kontekst. Der vil være forskel på anvendelsen 
af AI som coachingmetode alt efter, om der er tale om et gruppearbejde i akademisk kontekst 
eller et coachingforløb i en virksomhed. En grundtanke indenfor coaching er, at der i en 
konfliktsituation er et udviklingspotentiale til stede, og coachens opgave er at fremme den 
læringsproces og/eller udviklingsproces, der ligger latent i netop denne konfliktsituation, da 
man indenfor coaching mener, at selv i en dysfunktionel gruppe vil der være øjeblikke, hvor 
samarbejdet fungerer (Stelter, Hansen-Skovmoes & Rosenkvist 2002: 241) og ved at aktivere 
klienten/klientgruppens selvreguleringsevner via coaching, kan man opbygge en følelse af 
ansvar (Ibid.: 233). Gruppen kan dermed få en succesoplevelse og en fornemmelse af 
sammenhold ved at tale om de situationer, hvor det er gået godt med samarbejdet. Dette viste 
sig, da vi spurgte, hvornår gruppen havde oplevet, at samarbejdet havde fungeret rigtig godt:  
Kvindeligt gruppemedlem B: Nej, men faktisk har det vist sig... her med de små opgaver... at for 
første gang har vi prøvet at sætte os sammen ude på skolen og sidde der en hel dag... og det gik 
faktisk rigtig godt... 
Kvindeligt gruppemedlem A: Det fik vi lavet sammen... 
Coach: Det har I lavet sammen? 
Kvindeligt gruppemedlem A: Ja, det har vi lavet sammen... hvor vi bare har siddet og... nu ved jeg 
selvfølgelig ikke hvordan opgaven bliver... men siddet og snakket og skrevet ned... 
Mandligt gruppemedlem A: Det har været effektivt 
Kvindeligt gruppemedlem B: Det gik hurtigt, det var fantastisk... vi kan godt... 
Coach A: Det er da rart! 
Coach B: Ja, det må da være dejligt at have sådan en oplevelse af at I faktisk får løst det I skal... 
Kvindeligt gruppemedlem A: Jeg synes det var rigtig rart 
Mandligt gruppemedlem A: Jamen vi startede derude fra om morgenen... (...) så blev vi derude til 
om aftenen og tog det sidste tog hjem... og der var opgaven færdig... og det var blevet en rigtig god 
opgave... 
Coach B: Prøv at sætte nogle ord på hvad det var, der var smaddergodt ved den der proces... 
samarbejde... 
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Kvindeligt gruppemedlem A: Det gjorde det lidt nemmere at det var en konkret opgave (...) 
Kvindeligt gruppemedlem B: Jeg synes det var det der med at vi sad om samme bord og vi 
ligesom havde alle sammen læst det samme... men vi havde så ligesom valgt at uddelegere så man 
havde sit specielle emne at skrive om ... men at man hele tiden... fordi at andre var inde i stoffet... 
kunne diskutere med de andre... jeg sidder her og skal skrive om det her, det har jeg sgu ikke lige 
styr på... er der nogen af jer andre der har nogle idéer til det... Ligesom på den måde... det var det 
der gjorde synes jeg, at samarbejdet gik rigtig godt derude, fordi vi var ligesom flere til at hjælpe 
hinanden... 
Gruppens oplevelse af samarbejde, af faste rammer og af, at de alle sammen er til stede, er 
interessant, især fordi de ellers talte meget om deres vanskeligheder med at få samlet gruppen 
som helhed og få samarbejdet som samlet gruppe til at fungere tilfredsstillende. Det, at vi fik 
dem til at fokusere på, hvad der havde fungeret tidligere, fik gruppen til at se, at de nok godt 
kunne få samarbejdet til at fungere igen. Vi opmuntrede gruppen til at bruge denne 
arbejdsmetode igen, da alle tilstedeværende var (meget) positive, da de omtalte netop denne 
dag. Pga. de få møder vi havde med gruppen, var det desværre ikke muligt at følge op på, om 
gruppen efterfølgende brugte denne opdagelse i deres efterfølgende (sam)arbejde. 
Principper for ikkevoldelig kommunikation 
’Det skal jo stadig være behageligt’54 sagde et mandligt gruppemedlem ved af møderne, da 
snakken faldt på gruppens måde at kommunikere på. Denne bemærkning skabte en fin 
indgang til at tale om tankerne bag ikkevoldelig kommunikation,55 som er baseret på tanken 
om, at alle kan lære at styrke evnen til at være mere menneskelig og dermed evnen til at være 
mere bevidst og lære at kommunikere på en mere empatisk måde. Rosenberg mener, at alle 
kan lære at høre egne og andres behov i en samtale og bruge IVK som et værktøj til at 
forbedre menneskelige relationer, da individet kan opnå en større følelse af omsorg og skabe 
dybde i den enkelte relation. IVK kan ifølge Rosenberg bruges i forhold til kommunikation i 
familier, på arbejdspladser, i universitetsgrupper, eller hvor der ellers måtte være behov for at 
blive mere bevidst om, hvordan man kommunikerer mere empatisk (Rosenberg 1999: 19-24). 
                                                 
54 Citatet uddybes i næste afsnit. 
55 Grundlagt af amerikaneren Marshall B. Rosenberg, ph.d. i klinisk psykologi fra universitet i Wisconsin i 1961, 
som underviser i, hvordan mennesker kan lære at kommunikere med hinanden på en ikke-voldelig måde 
(Rosenberg 1999: 211). Herefter benævnes ikkevoldelig kommunikation IVK. IVK kaldes også for ’girafsprog’, 
fordi giraffen er det landpattedyr, der har det største hjerte, og IVK er ifølge Rosenberg at ’kommunikere med 
hjertet’ (Rosenberg 1999: 19-25). IVK lægger sig i principper og tankegang op ad Mannings såvel som Flahertys 
coachingprincipper. At høre, hvad der bliver sagt og give rum, så den talende føler sig hørt og forstået, er 
gennemgående for alle tre. 
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Ved at gøre andre opmærksom på, hvilke følelser og behov man har, og hvilke iagttagelser 
man har gjort sig, kan man forklare, hvad man ønsker af dem, og hvad de kan gøre for at 
berige vores liv eller gøre det bedre (Rosenberg 1999: 22).  
 
Vi forsøgte under coachingmøderne at introducere IVK,56 og derfor var det interessant at se 
disse svar i evalueringsskemaerne:  
Spørgsmål: Hvilke resultater eller forbedringer har du oplevet, at I opnåede i dette forløb? 
Svar: Måske blev folk lidt bedre til at gå lige til sagen i stedet for at danse om den varme grød. Jeg 
påtog mig nok i højere grad rollen som den ansvarlige i det senere forløb. Havde været bange for 
at virke for bossy, men nogen måtte jo gøre det. Det kan tænkes at jeg fik kommunikeret mine 
meninger ud på en mere konstruktiv måde efter mødet med jer. 
Og en anden svarer:  
At kommunikere på en ikke-voldelig måde- dvs. at tage udgangspunkt i ens egen opfattelse af 
tingene f.eks. :"Jeg oplever at.." i stedet for at anklage eller bebrejde de andre. 
Det vil sige, at i løbet af bare to møder lykkedes det i en eller anden grad at skabe en form for 
bevidsthed hos nogen af gruppemedlemmerne om deres interne kommunikation, og de 
muligheder de havde for at arbejde med denne. Personligt synes jeg, det er interessant, at man 
i løbet af få møder kan skabe en opmærksomhed, der kan hjælpe til at opridse en slags 
’spilleregler’ for den interne kommunikation i gruppearbejdet. 
Principper for intern kommunikation i gruppen 
I de følgende afsnit ses på, hvorfor positiv og proaktiv sprogbrug er relevant for en coach at 
kende og beherske og kunne videregive til klientgruppen. 
 
Med proaktiv sprogbrug menes et sprogbrug, hvor man tager ansvar for egen situation, liv og 
følelser. Dermed er der også kun én (med hjælp fra coachen), som kan ændre ens situation, og 
det er én selv. Sproget er et magtfuldt værktøj, som både reflekterer og konstituerer den måde, 
vi ser verden på, og derfor er det betydningsfuldt, hvordan man vælger at tale og dermed se 
muligheder og udfordringer. Antagelsen er, at hvis klienten arbejder med at gøre sit sprog 
proaktivt og positivt, vil han opleve, at dette smitter af på den måde, han ser sin egen situation 
                                                 
56 IVK blev introduceret som en kommunikationsform, gruppen kunne bruge i deres indbyrdes kommunikation, 
hvor AI blev brugt som en metode fra vores side. 
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på. Under et af møderne gav et af gruppemedlemmerne udtryk for, at han syntes, det var 
vigtig at kommunikationsformen var ’behagelig’:  
Mandligt gruppemedlem: … og en ting som virkelig giver respekt... det er ekstremt vigtigt at det 
er personer hvor man kan sammen (…) for man lever trods alt op og ned ad hinanden... 
Coach: Hvordan kan man skabe sådan en atmosfære? 
Mandligt gruppemedlem: Det ved jeg sgu ikke![Griner] Det er heller ikke fordi man nødvendigvis 
skal være på samme bølgelængde, men have sådan en kommunikationsform som virker for begge 
parter... det skal selvfølgelig ikke være sådan blod, sved og... sådan skal det ikke være, ekstremt 
hårdt... Det skal jo stadig være behageligt! Vi skal jo stadig kunne tillade os at være os selv... 
Det er interessant, at dette gruppemedlem taler om, at det ikke skal være ’ekstremt hårdt’, for 
netop negativ sprogbrug kan have den effekt, og derfor udtrykker han, at det nok også er mere 
behageligt med en positiv kommunikationsform. Proaktiv sprogbrug skal ses på mikroniveau 
(de enkelte ord), da meningen af makroniveauet udtrykkes ned til mindste ordvalg og kan 
komme til at virke som en negativ spiral. Nogle eksempler er:57 
 
Negativ/passiv sprogbrug Positiv/Proaktiv sprogbrug 
Jeg skal/bør…  Jeg foretrækker… 
Sådan er jeg simpelthen…  Jeg kan vælge hvilken tilgang jeg vil have til dette… 
Jeg kan ikke…  Jeg vælger… 
Hvis nu bare…  Jeg vil… 
 
Om man vælger at bruge sproget negativt/passivt eller positivt/proaktivt, vil have indflydelse 
på, hvordan man vælger at tackle en situation. I en coachingsituation kan coachen aktivt bruge 
denne teknik ved at ’vende’ klientens udtalelser om. Hvis klienten fx siger ’jeg kan ikke skifte 
job’, kan coachen spørge ’hvorfor vælger du ikke at skifte job?’ og på den måde udfordre 
klienten til at anskue problematikken fra en vinkel, hvor det ikke er udefrakommende 
faktorer, der bestemmer, men derimod klienten selv, der har mulighed for at tage ansvar for 
situationen og reelt har magten til at ændre den (Manning 2005: 222). 
 
                                                 
57 Følgende figur er bearbejdet fra Covey (1999: 78) hvor der er et skema for det, Covey kalder reaktiv/proaktiv 
sprogbrug. Ovenstående model er bearbejdet i forhold til det oprindelige skema for at tilpasse skemaet til dette 
speciales fokus.  
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Gruppeprocesser 
I forhold til genstandsfeltets fokus på netop grupper er det relevant at uddybe definitionen af 
en gruppe. Før det undersøges, hvilke processer der kan være til stede i en gruppe, ses på, 
hvordan grupper kan defineres, og hvilken sammenhæng der kan være mellem en 
projektgruppe på RUC og fx et selvstyrende team i 
en virksomhed. En gruppe kan defineres på følgende 
måde: ’En (psykologisk) gruppe er et hvilket som 
helst antal mennesker, der interagerer med 
hinanden, er (psykologisk) opmærksomme på 
hinanden og betragter sig som en gruppe’ (Edgar 
Schein 1990 i Graversen & Holt Larsen 2004: 190). 
Denne definition er valgt, da den rummer det 
element, at gruppen både kan være en projektgruppe 
på et universitet eller et team i en virksomhed.58 
Definitionen er rummelig nok til at kunne bruges i 
de sammenhænge, som behandles i dette speciale, 
dog mangler der et element, som tilføjes for at tydeliggøre en af gruppens betingelser: ’[…] 
gruppen skal have et fælles mål for sin eksistens og aktivitet, ligesom det er tilfældet for 
organisationer’ som suppleres med Katznelson (1994 i Graversen & Holt Larsen 2004: 191): 
 
Det er kendetegnende ved en gruppe, at de: 
• deler nogle fælles mål og værdier, men ikke nødvendigvis alle mål og værdier 
• har længerevarende og regelmæssig samkvem med hinanden 
• interagerer med hinanden på i nogen grad ensartede måder 
• i en eller anden udstrækning har brug for og derfor er afhængige af hinanden i relation til 
målopnåelse 
• i en eller anden grad er klar over eller kan bringes til klarhed over denne indbyrdes 
afhængighed 
                                                 
58 Gruppebegrebet bruges altid om et samarbejde i RUC-regi, hvor teambegrebet oftest bruges i litteratur 
omhandlende AI og coaching. Da der er mange ligheder imellem disse to begreber, bruges begge for at skabe 
sproglig variation.  
Empiriske iagttagelser –  
gruppe kontra individ… 
Det virkede som et grundlæggende og 
uudtalt problem, at gruppen ikke 
oplevede, at de hver især var en aktiv 
del af det, der foregik i gruppen. De 
talte om, hvordan de til sidst lige skulle 
’samle det hele’ og så aflevere det, 
hvilket der ikke er meget 
gruppearbejde i. Derudover var de 
meget uenige om ambitionsniveau og 
så meget forskelligt på gruppearbejdet. 
På mange måder virkede det ikke som 
en gruppe, men blot som syv individer, 
der havde hver deres mål. Måske var 
det slet ikke så mærkeligt, at de ikke 
kunne få samarbejdet til at fungere? 
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• og derfor oplever sig som tilhørende denne afgrænsede gruppe eller som havende en 
fælles social identitet 
• og derfor påvirker hinandens meninger og holdninger mere, end udenforstående gør 
• og derfor forventer visse normer og rollemønstre fra hinanden, som de ikke i sammen 
grad forventer af udenforstående.  
En gruppe kan bestå af et ubestemt antal individer dog med to individer som minimum. 
Umiddelbart er der ikke sat en øvre grænse for, hvornår en gruppe snarere bliver et hold eller 
en division frem for en gruppe, hvilket heller ikke virker relevant i forhold til det empiriske 
materiale, hvor gruppen består af syv medlemmer, hvilket er en acceptabel størrelse i forhold 
til de nævnte processer.  
 
 
Ovenstående figur (gengivet fra Graversen & Holt Larsen 2004: 198) illustrerer de forskellige 
faser, en gruppe som regel gennemgår. Cirklen skal ikke anvendes som en ’diagnosestiller’, 
der skal bestemme, hvordan coachingen skal forløbe, men kan fungere som et værktøj, der 
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kan hjælpe til at identificere, hvor gruppen befinder sig, og hvilke konflikter de eventuelt kan 
have, og hvad disse bunder i. Figuren tager udgangspunkt i den interne kommunikation i 
gruppen, og det er via denne, at coachen kan få en idé om, hvor gruppen befinder sig. I det 
konkrete forløb blev figuren brugt til at give et fingerpeg om, hvor gruppen befandt sig, samt 
hvilke processer der kunne være til stede. For gruppen var indledningsfasen og 
hvedebrødsdagene et overstået kapitel, og de forekom at være et eller andet sted imellem 
tredje fase, hvor udkrystallisering af roller fandt sted, og fjerde fase, hvor der opstår 
konflikter. De havde allerede skabt en del alliancer i de undergrupper, de havde inddelt 
gruppen i, men var endnu på at stadium, hvor de ikke havde gjort sig klart, at det forholdt sig 
sådan. 
Refleksioner over rollen som coach 
Refleksionerne over egen rolle som coach er inddelt i forskellige trin, som dels er foregået før, 
sideløbende med og efter coachingforløbet. I følgende afsnit gøres rede for, hvilke 
overvejelser, forberedelser og refleksioner processen har været anledning til i forhold til den 
konkrete case og rollen som coach i denne sammenhæng. Ydermere belyses, hvordan disse 
punkter oplevedes i forhold til gruppen, da jeg oplevede, at et er teori, noget andet er praksis. 
Afsnittet skal bl.a. vise, hvad jeg troede, vi skulle ud at gøre i praksis, og illustrere, hvilke 
forventninger jeg havde efter undervisningsforløbet, og inden vi mødte gruppen første gang. 
Forberedelse til rollen som coach 
Efter hvert møde har jeg noteret, hvordan mødet er forløbet, samt hvilke tanker og 
refleksioner jeg i den forbindelse har haft i forhold til min egen rolle som coach for gruppen. 
Dette gøres bl.a. ved efterfølgende at lytte til optagelsen af coachingsessionen og se på, 
hvorvidt jeg benyttede mig af at stille åbne spørgsmål, hvilke signaler jeg opfattede fra 
gruppen undervejs, og hvilke jeg overså, samt ved at se på, hvilken feedback jeg fik fra 
gruppen (dette er gjort både alene og sammen med min coachingpartner).  
 
Det skal i denne forbindelse pointeres, at gruppen vidste, at dette har været en læreproces for 
mig/os, hvilket også har åbnet for en afsluttende dialog med gruppen for at finde ud af, 
hvordan de synes, forløbet har været. Det skal medtænkes, at vi ikke kunne undgå undervejs i 
forløbet at konfrontere gruppen med vores forforståelse af gruppearbejde og coaching (Fog 
1995: 13), fx når de spurgte til vores erfaringer og oplevelser af gruppearbejde på 
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basisuddannelsen. Dog prøvede vi at skille dette fra 
coachingen ved at gøre opmærksom på, at det var 
vores erfaringer, og at de ikke nødvendigvis ville 
gøre sig samme erfaringer eller opleve dem som 
relevante. På den måde prøvede vi at skelne imellem 
den reelle coaching og så træde ud af rollen, når de 
spurgte til vores konkrete erfaringer. Man kan sige, 
at coachen er sit eget instrument i situationen, og 
den måde at bruge sig selv på nødvendiggør en 
involvering i både gruppemedlemmerne, i den 
proces møderne var samt i de temaer, der blev talt 
om under møderne (Fog 1995: 95). Jeg har i kraft af 
min dobbeltrolle som både forsker og coach, ikke kunnet undgå at aktivere mine forforståelser 
i denne proces. Det skal påpeges, at disse forforståelser også har haft mere eller mindre skjult 
indflydelse på det empiriske materiale (Ibid.: 23), idet de valgte passager afspejler, hvad jeg 
har lokaliseret i forhold til min egen forforståelse af diskurser om processer og gruppearbejde 
og om positiv kommunikation. Havde materialet været en andens, havde både materialet samt 
analysen givetvis set anderledes ud, da en anden ville spørge på en anden måde, end jeg 
gjorde, og dermed havde materialet givetvis endt med at se anderledes ud. Dette kan ikke 
undgås når ’[…] samtalen både er redskabet og samtidig, når den er skrevet ud, er selve det 
empiriske materiale’ (Ibid.: 105). 
 
Det efterfølgende arbejde med det empiriske materiale har gjort det muligt at reflektere over 
egen rolle, efter forløbet er afsluttet. Intentionen var at åbne for en form for afstand i forhold 
til egen rolle via en forskydning i tid, således at egen rolle i denne proces kunne ses med 
’friske øjne’. Her skal det påpeges, at i den proces, hvor jeg ’går i dialog’ med det empiriske 
materiale, som hidtil er baseret på en fælles aktivitet (mellem gruppen samt min 
coachingpartner og jeg), nu overgår til udelukkende at være mit materiale, og herfra vil det 
være min forforståelse, der har indflydelse på analysen heraf (Ibid.: 24-25). De diskurser, der 
udledes af materialet, er baseret på en diskussion af det sprog, som er tilgængeligt i materialet, 
som igen afspejler de fælles og individuelle diskurser, der har været til stede i gruppen, og 
som det har været muligt (for mig) at identificere (Ibid.: 28). Man kan argumentere for, at de 
diskurser, jeg kan identificere, er kvalificerede ’gæt’ i og med, at ’[…] vi deler til en vis grad 
Empiriske iagttagelser –  
sympati… 
Under supervisionen fandt vi ud af, at 
vi sympatiserede med helt forskellige 
personer i gruppen, og at netop disse 
havde samme position i gruppen, som 
vi selv havde oplevet i tidligere 
gruppe-samarbejder. Ingen af os 
havde, på trods af de brugte 
refleksionsredskaber, italesat, at vi 
havde forskellige sympatier.  
 
Det var interessant for os at lokalisere 
disse sympatier, da det samtidig gav os 
en forklaring på, hvorfor vi til tider 
oplevede at coache ’i hver vores 
retning’. 
 
 
 
63
kultur og normer […]’, som bevirker, at de fleste af os trods alt taler indenfor de samme 
rammer i en eller anden grad (Fog 1995: 125).  
 
Som nævnt er coachingen foregået i samarbejde med 
specialestuderende Josefine Winding Lohmann. Vi har ageret 
som sparringspartnere for hinanden i selve 
coachingsituationen såvel som forud for møderne og 
efterfølgende, hvor vi har evalueret egen rolle og læring i 
forløbet. Dette samarbejde resulterede i en mulighed udover 
supervisionen for at arbejde aktivt med egen rolle samt blive 
inspireret af medcoachens tilgang og feedback. Herudover er 
det nyttigt, at der i selve coachingsituationen er en anden til at 
observere, hvilke reaktioner der er undervejs, når man selv 
coacher aktivt, både hos en selv og gruppen. Dette giver 
forhåbentlig et mere nuanceret billede af forløbet, da 
partneren muligvis observerer andre ting, end man selv gør, 
når man aktivt arbejder med gruppen, hvilket kan bruges til 
efterfølgende refleksion. Derfor skiftedes vi i praksis indenfor 
samme coachingsession til at være den aktive henholdsvis den 
lyttende/observerende, og disse tilgange har tilsammen åbnet for de ovenfor beskrevne 
muligheder. Ydermere fandt jeg det lærerigt at lytte møderne igennem med henblik på at 
overveje og diskutere mulige måder at coache på ved næste møde. Vi lærte også om egen 
rolle ved at lytte optagelserne igennem og efterfølgende diskutere, hvordan vi konkret 
reagerede på gruppen, og hvad det aktiverede i os for at kunne etablere en åben kontakt til 
gruppen ved næste møde og forhåbentlig undgå at aktivere ’[…] de mange personlige og 
konventionelle forsvarsværker, som man ellers benytter sig af’ (Ibid.: 101). Det er vigtigt, da 
det ikke er muligt at opnå kontakt til gruppen, hvis jeg ikke er personligt oprigtig i mit møde 
med dem. Det kan være en svær balancegang, da der også er fare for, at coachen ’[…] vil for 
meget’, således at processen bliver selvoptaget, og coachen ikke ’[…] rækker ud til den anden 
[eller de andre, fordi] hun er centreret om sig selv’ (Ibid.: 101).  
Empiriske iagttagelser –  
at lytte og være til stede…  
Balancegangen imellem at 
være til stede og lytte – og 
stille åbne spørgsmål kan 
være vanskelig, når man 
møder syv nye mennesker, 
der mere eller mindre håber 
på, at man kan give dem 
’svarene’ på, hvordan de 
skal få et samarbejde til at 
fungere. Fx fandt vi ud af, at 
vi måske kunne blive bedre 
til at give gruppen rum til at 
komme frem med det, de 
ville. Måske var vi lidt for 
hurtige til at komme med 
spørgsmål? Dette 
diskuterede vi og blev enige 
om, at vi ville prøve at gøre 
anderledes ved det næste 
møde, måske vi indimellem 
skulle vente lidt længere 
med at komme med et 
udspil…  
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Vores egen forståelse af gruppearbejdet og de processer og konflikter, som vi selv havde mødt 
undervejs i de grupper, vi respektivt har været en del af, spillede ligeledes en rolle i forhold 
til, hvordan vi så gruppen, hvilket er almindeligt, når man arbejder kvalitativt. Disse processer 
var ikke umiddelbart synlige for os som coaches, men ikke desto mindre var de alligevel 
virksomme, da vi havde hver vores forforståelse af de konflikter, der kom til udtryk under 
møderne. Det er ikke muligt at være neutral, når man skal coache, men man kan tilstræbe at 
gøre sig klart, hvad ens egen forforståelse og følelser 
er i forhold til de problematikker, der kan dukke op, 
og bruge denne refleksion undervejs i coachingen 
såvel som i den efterfølgende bearbejdelse af 
materialet (Fog 1995: 17-19). Ydermere var det 
interessant i forhold til den efterfølgende analyse, hvor 
jeg var blevet bevidst om mine egne sympatier og 
havde gjort mig klart, hvad jeg selv havde på spil i 
situationen, og derfor kunne tilstræbe, at disse ikke 
påvirkede det empiriske materiale, og derved prøve at 
undgå at analysere materialet ud fra en vinkel, hvor 
jeg læste materialet og analyserede det med henblik på 
at bekræfte min sympati (Ibid.: 114). Ved at have gjort 
mig klart, hvem jeg sympatiserede med, kunne jeg 
være ekstra omhyggelig i det analytiske arbejde. 
Beskrivelse af opgaven som coach 
Inden coachingforløbet startede gjorde jeg mig mange overvejelser omkring min egen rolle 
som coach: hvordan kunne jeg mest hensigtsmæssigt forberede mig på rollen? Hvilke 
retningslinier og værktøjer kunne være af væsentlig betydning for at opnå en proces, så både 
gruppen og jeg kunne opleve coachingforløbet som givtigt? 
 
Den konkrete arbejdsopgave for os som coaches var at udvikle kompetencer indenfor disse 
områder59 (Kaae 2005: 3):  
 
                                                 
59 Punkterne er Arno Kaaes beskrivelse af vores opgave og gengives i deres originale form, da de giver en præcis 
beskrivelse af vores (intenderede) opgave som coaches.  
Empiriske iagttagelser –  
tanker om gruppens alliancer…  
Hurtigt blev det klart, at nogle af de 
alliancer, der var indgået i gruppen, 
var mere end almindelige 
samarbejdsalliancer…  
 
Jeg havde en formodning om, at to af 
gruppemedlemmerne var ved at blive 
kærester, og dette bevirkede, at de på 
ingen måde var åbne overfor at 
arbejde i andre undergrupper end 
den, de var i nu, som bestod af kun 
de to. Dette vanskeliggjorde 
skabelsen af nye og andre alliancer, 
da gruppen var ’låst fast’ i de 
undergrupper, de nu var i. Det var 
mit indtryk, at denne inddeling holdt 
flere gruppemedlemmer fast i nogle 
ufrugtbare samarbejdskonstellationer 
og positioner, som måske kunne 
have ændret sig blot ved at danne 
nye undergrupper…  
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• At motivere til procesrefleksion og formidle ’værktøjer’ 
• At udvikle konfliktbevidsthed og opøve færdighed i konflikthåndtering 
• At forsyne gruppen med begreber, så erfaringer, oplevelser og erkendelser kan 
sprogliggøres og kommunikeres. 
• At skabe bevidsthed om gruppedynamiske mekanismer, så oplevelser og erfaringer i 
gruppeprocessen kan navngives i relation hertil, frem for at gøres til rene personlige 
anliggender.  
• At udvikle den enkelte studerendes personlige kommunikation og samspilsfærdigheder 
• At gøre gruppen i stand til at skabe et rum, hvor alle medlemmerne af gruppen får 
mulighed for at virke i et meningsfyldt læringsrum, ud fra de givne forudsætninger. 
Det viste sig, at flere af disse punkter gik imod den reelle oplevelse af at coache gruppen, og 
hvad det var muligt at coache dem indenfor. Punkterne gennemgås i konklusionen, hvor de er 
fokuspunkter, når teori og praksis holdes op imod hinanden. 
Coachens opgave - at motivere, afklare mål og værdier 
En coach har mange opgaver, hvoraf en af de allervigtigste er at tilvejebringe et nyt sprog, 
som giver rum og mulighed for nye iagttagelser og nye italesættelser af klientens historie og 
nuværende situation (Manning 2005: 171-72). Disse nye italesættelser spiller en rolle for, om 
coachingprocessen lykkes, da de udgør en væsentlig del af klientens tolkningsstruktur. 
Klientens tolkningsstruktur består af de meninger, muligheder, oplevelser og erfaringer, som 
alle voksne individer har erfaret og opbygget igennem livet. Denne ’mentale bagage’ har også 
været til stede hos hvert enkelt gruppemedlem og medvirket til deres oplevelse af 
gruppeprocessen og coachingmøderne. 
 
Det er vigtigt at gøre sig klart, hvad coaching indebærer og i ligeså høj grad ikke indebærer. 
En coach kan hjælpe klienter, som har det tilfælles, at de på ingen måde er spørgsmål, der bør 
afklares af en psykolog eller psykiater. En coach kan hjælpe klienter til at håndtere konflikter, 
til at arbejde procesorienteret, til at afklare visioner og mål eller til at balancere arbejdsliv og 
privatliv på en mere optimal måde for klienten. Det er vigtigt at understrege, at en coach ikke 
kan, vil eller skal træffe beslutninger på klientens vegne. En coach har som primær opgave at 
stille åbne spørgsmål, som kan hjælpe klienten til selv at finde svaret, og derudover lytte og 
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arbejde hen imod, at klienten selv bliver i stand til at træffe de rette valg (Manning 2005: 116-
119).  
 
En coach fungerer som en sparringspartner, der stiller spørgsmål ved det, klienten tager for 
givet, og udfordrer de tankegange, klienten har, og derved åbner for de muligheder, klienten 
måske ikke har set hidtil (Ibid.: 181-182). Man kan sammenligne coachens rolle med den en 
interviewer kan have, forstået på den måde, at coachen ’bruger sig selv’ i processen og et af 
vilkårene er at ’[…] involvere sig med samtalepartneren [i tilfældet med coaching vil det sige 
klienten] i processen og om det fælles tema’ (Fog 1995: 95). Som en forudsætning for denne 
kontakt må coachen ’[…] ”rense” sin sensitivitet. Forudsætningen for at få en god kontakt 
med den anden er, at hun har god kontakt til sig selv’ (Ibid.: 96). Et fælles træk ved et 
kvalitativt interview og et coachingforløb er, at basis for begge er ’en fortrolig og personlig 
samtale’ (Ibid.: 97). Den åbne kontakt, som et coachingforløb bør baseres på, kræver, at 
coachen bl.a. arbejder med sin egen generthed og angst for situationen eller hvor samtalen kan 
føre hen (Ibid.: 101). Fog pointerer vigtigheden af at gå ’[…] ind i en selvransagelse for 
derigennem at rydde sig et grundlag for den metodologiske relevante empati [...] Ligeledes er 
det vigtigt, at hun […] også er opmærksom på den proces som udspinder sig mellem hende og 
personen’ (Ibid.: 89). Fog sammenligner de psykoanalytiske begreber med de træk, som er 
fælles for den analytiske og den terapeutiske sammenhæng og gør det muligt at sammenligne 
den coachende samtale med den terapeutiske samtale (Ibid.: 90). 
 
Det er grundlæggende, at coachen kan motivere klienten optimalt til at arbejde med en given 
problemstilling. Den optimale motivation opnås, når der er balance imellem klientens evner 
og de udfordringer klienten får af coachen. Det er vigtigt klienten ikke føler, at opgaven er 
fuldstændig uoverskuelig eller uoverkommelig, da det kan medføre, at klienten opgiver at 
forfølge det (eller de) nye mål. Lykkes det coachen at skabe det rette ’rum’ ved at afbalancere 
udfordringer og evner, vil klienten være motiveret til at gå i gang med arbejdet (Trolle 1997: 
103). Først i et coachingforløb er det grundlæggende, at coachen sammen med klienten 
afklarer, hvilke værdier og mål,60 der er vigtige for klienten for at finde ud af, om 
problemstillingen egner sig til coaching (Manning 2005: 130). Det er ikke sikkert, klienten 
                                                 
60 Det er umuligt at coache en klient, som har ’overflademål’, fx at tjene flere penge. Hvis det reelle mål i 
virkeligheden er mere frihed eller ændring af nuværende vilkår for at basere sit liv på kerneværdier, såsom 
udfordring i arbejdslivet, en velfungerende familie, eller en bedre balance imellem de to, at blive mindre stresset 
eller lignende, kan coachen gå ind og hjælpe. 
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umiddelbart kan se årsagen til sit problem, da det muligvis kræver indsigt i dybereliggende 
mål og værdier. En afklaring har til formål at skærpe klientens opmærksomhed omkring de 
problemstillinger, der arbejdes med i coachingforløbet, og løsningen vil måske være en anden, 
end klienten havde regnet med (Manning 2005: 116).  
 
Hvorvidt der er tale om problemstillinger hos en gruppe universitetsstuderende, i et team eller 
hos et individ vil værdiafklaringen være en måde at finde ud af, hvad der er vigtigt og dermed 
hjælpe til at tydeliggøre, hvad coachingen skal dreje sig om. En måde at afklare værdier på er 
ved at stille sig selv eller hinanden følgende spørgsmål. Dermed ikke sagt, at det er nemt eller 
enkelt at besvare disse, eller at det gøres hurtigt, men disse spørgsmål kan hjælpe til at finde 
ud af, hvad klienten vil arbejde med (Ibid.: 115-122): 
 
 
• Hvad er vores/mine værdier? 
(Afklarende spørgsmål: Hvad 
brænder du/I for? Hvad er vigtigt i dit 
liv, i denne her proces, i det her 
samarbejde?) 
 
• Hvad vil det give dig at nå et bestemt 
mål? (Afklarende: Hvad vil det give 
dig at få et specifikt job, en bestemt 
rolle i det her team?) 
 
• Hvad forhindrer dig/jer i at nå disse 
mål, nu? 
 
 
Det kan både være vanskeligt og tidskrævende at besvare disse spørgsmål, da det ofte er her 
problemerne er rodfæstet. Spørgsmålene kan bruges som et redskab til at planlægge og 
afklare, hvad klienten vil opnå med coachingforløbet (Ibid.: 286); og hvis spørgsmålene 
besvares, skal der efterfølgende laves en tidsplan over, hvad klienten vil opnå, og hvornår 
Empiriske iagttagelser –  
når det slet ikke er så enkelt… 
Vi prøvede i praksis at stille afklarende 
spørgsmål, (i tilpasset form) under det første 
møde med gruppen, da vi mente at det måtte 
være klart for gruppen, at de havde et fælles 
mål (at skrive en projektrapport). I og med at 
de havde en begrænset periode til at gøre 
rapporten færdig, mente vi, at det ville være 
overskueligt at definere deres mål og finde 
ud af, hvor der skulle coaches… 
Men gruppen var på ingen måder enige om 
hvad deres ambitioner var, eller hvad det var, 
der forhindrede dem i at arbejde effektivt, og 
derfor var det slet ikke så enkelt at besvare 
spørgsmålene. Ydermere var det lidt af en 
bombe, vi fik kastet ved at spørge, om de 
havde talt om ambitionsniveau for rapporten, 
alt fra at de bare skulle bestå, til at de gerne 
skulle have en to cifret karakter, gjorde det 
ikke nemmere at definere målet. Endnu 
engang stødte teori og praksis sammen, og 
det var alt andet end nemt at få afklaret, hvad 
gruppens mål var… 
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opgaverne for delmålene skal nås. Man skal sætte tid af til de enkelte delmål, som skal 
defineres klart, så opgaven er tydelig og afgrænset, når målene skal nås i praksis.  
 
En coachingplan, som lægges i starten af 
forløbet, er essentiel for både klient og coach, så 
begge parter ved, hvor forløbet skal ende. Dette 
redskab anvendte vi konkret, idet vi aftalte fra 
første til andet møde, hvad gruppen skulle 
arbejde med tankemæssigt og praktisk til næste 
gang. Vi opfordrede dem til at lave en fælles 
kalender over, hvordan gruppearbejdet rent 
praktisk kunne forløbe, indtil de skulle aflevere 
projekt, som et værktøj til at overskue og 
systematisere deres gruppemøder, møder med 
vejleder, interne og eksterne deadlines m.m.. 
Forslaget skulle hjælpe dem videre i forhold til 
de konkrete procesproblemer, der blev afklaret 
under første møde. Afklaringen af, hvad gruppen 
skulle og hvorfor, gav sig selv, idet de skulle 
skrive en rapport sammen og derefter gå til 
eksamen, så de kunne bestå deres første 
semester. Processen med rent faktisk at skrive denne rapport og få de praktiske detaljer til at 
gå op i en højere enhed var sværere end som så for netop denne gruppe. De praktiske ting 
fyldte meget på deres møder, som disse udtalelser illustrerer, da vi spørger, hvordan det rent 
praktiske samarbejde går:  
Og så har vi... vi har jo ikke haft problemer på den måde, men vi har fx to der ikke er her i dag... 
Vi er faktisk aldrig samlet som gruppe... Og det er ikke noget problem på den måde... Altså, vi er 
jo... vi kan jo godt få lavet tingene, men det er da sådan lidt... det er da ikke helt vildt fedt at vi 
aldrig er samlet (...) er vi bare den eneste gruppe der ikke kan finde ud af at samle os (...) altså for 
mit vedkommende, noget der generer mig ekstremt meget er, at der altid mangler nogen i 
gruppen… 
 
Empiriske iagttagelser –  
hvad gør man hvis… 
et af problemerne i gruppen netop er, at de 
ikke kan ’få tingene gjort’. Så bliver 
udarbejdelsen af en arbejds- og mødeplan 
endnu en ting, de ikke når… Vi oplevede, 
at det ikke lykkedes for dem at lave en 
arbejdsplan på trods af vores opfordringer 
og input til, hvordan de kunne gøre dette. 
Vi prøvede at introducere nye værktøjer og 
måder at kommunikere på, men det var et 
problem, at kun nogle i gruppen var åbne 
overfor dette. Hvordan coacher man sådan 
en gruppe? Måske kunne vi have haft 
større held med at implementere nye 
arbejdsmetoder, hvis vi havde haft 
mulighed for at se gruppen mere. 
 
Derudover kunne jeg ikke lade være med 
at spekulere på, om netop denne gruppe 
modsatte sig omstruktureringer af 
undergrupper, fordi dette meget nemt 
kunne rykke ved den allerede etablerede 
magtbalance. Måske var deres positioner 
også fastlåste, fordi det måske var mest 
bekvemt for nogen af 
gruppemedlemmerne? 
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Og en anden tilføjer, hvad hun gerne så ændrede sig:  
(…) at folk også kommer til tiden, så man ikke skal sidde en time og vente på den sidste som vi 
altid gør – stort set! ... ÅH – det var det rart at få det ud!!  
Det var interessant at opleve, hvordan sidste udtalelse blev efterfulgt af et stort grin, som man 
kunne vælge at tolke som en lettelse over endelig at få luft for nogle rent praktiske ting, der 
vanskeliggjorde gruppearbejdet. Vi forsøgte som coaches at imødekomme denne frustration 
ved at forelå udarbejdelsen af en fælles kalender, et forslag som gruppen virkede meget 
begejstrede for, og som de proklamerede, at de ville lave med det samme efter det første 
møde. Da vi mødtes med dem næste gang, havde de desværre ikke fulgt op på det og 
oplevede stadig samme frustrationer i forhold til det praktiske forløb. Vi stillede dem en 
opgave, som vi regnede med, at de kunne løse og ville få en succesoplevelse ud af, men 
desværre lavede gruppen ikke planen, og derved blev det blot endnu en ting, som de ikke fik 
gjort, på trods af at de virkede motiverede og optimistiske mht. at få skabt nogle praktiske 
rammer for deres samarbejde, da vi skiltes første gang. Det er aldrig coachens ansvar, at 
klienten gennemfører den lagte plan, da det er klienten, som skal tage ansvar for at 
implementere planen, tage første skridt og holde fast i planen (Manning 2005: 139-140). Det 
tager nemlig tid at lægge vaner om på en arbejdsplads (og privat), og har man som mål at 
opleve en balance på et af områderne eller imellem de to, kan en detaljeret plan hjælpe en til 
at holde den rette kurs (Sejer 2005).  
 
For at finde ud af, om der er tale om realistiske mål, skal coachen foretage en 
forventningsafstemning med klientgruppen. Er der tale om mål, som kan opnås via coaching? 
Og er der hos klienten en realistisk opfattelse af, hvad coaching kan føre til? Det er 
grundlæggende at få afklaret, at klienten ikke regner med, at coachen træder ind i en 
ekspertrolle og har svarene på de spørgsmål, klienten arbejder med. Coachen er aldrig ekspert, 
men derimod en, som kan se og kortlægge klientens mønstre og derefter introducere klienten 
til nye handlemønstre, tankegange og et nyt sprog og give klienten mulighed for at øve sig på 
dette sprog som en introduktion til nye måder at tænke på, at handle på og dermed introducere 
en ny verden (Manning 2005: 85, Flaherty 1999: 53). 
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Evaluering af rollen som coach 
Fundamentet for et coachingforløb er relationen mellem coach og klient, da coaching er et 
samspil og en dialektisk proces, hvor coachen skal være opmærksom på klientens specifikke 
kompetencer og mulighed for at arbejde med disse (Manning 2005: 93-94, 106-107).  
 
Coachingprocessen gør det muligt for individet at ændre sig samt blive klar over og styrke 
individuelle kompetencer. Ved at beherske sine personlige kompetencer bedre og eventuelt 
udvikle disse kan klienten finde nye måder at se givne problemstillinger på og dermed få 
nogle værktøjer med fra coachingforløbet, som kan bruges fremover (Flaherty 1999: 41). Et 
coachingforløb slutter ikke, når møderne mellem coach og klient ophører; det er meningen, at 
klienten skal arbejde videre med de muligheder, som blev tydeliggjort under 
coachingforløbet. For at få et indtryk af, hvordan gruppen havde oplevet mig som coach, lød 
et af spørgsmålene i evalueringsskemaet:  
Hvad kunne jeg som coach gøre, for at du kunne have fået større udbytte af vores møder? 
En svarer:  
Ikke mere - bare mødes med gruppen før vi kom så langt hen i projektet – men det er jo svært så 
havde vi heller ikke haft det store at bidrage med. Så ville der måske ikke rigtigt være nogle 
problemer at diskutere... 
Det er interessant, at dette gruppemedlem mener, de ikke havde ’haft det store at bidrage 
med’. Dette kan bunde i, at de vidste, at møderne også skulle bruges som efterfølgende 
empirisk materiale, ligesom det kan afspejle den dikotomi, som har været til stede under 
møderne, hvor jeg både agerede som coach og forsker. Men det kan også afspejle diskursen 
om, at når man mødes i et gruppearbejde for første gang, starter man ’på en blank side’, 
hvilket støder sammen med gruppearbejdets virkelighed, når gruppemedlemmerne finder ud 
af, at de alle sammen alligevel trækker på forskellige erfaringer. Derfor vil der som oftest 
være noget at arbejde med i alle grupper, for en gruppe skal ikke opleve, at deres samarbejde 
slet ikke fungerer, før de kan have glæde af et coachingforløb. 
 
En anden svarer på samme spørgsmål (Hvad kunne jeg som coach gøre, for at du kunne have 
fået større udbytte af vores møder?):  
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Vi skulle have haft flere møder. Synes faktisk det var meget godt, men der skal nok nogle flere 
møder ind. 
Disse svar afspejler nødvendigheden af, at der sættes ind tidligere, efter at grupperne er blevet 
dannet, for netop i starten at få grundlagt nogle ’spilleregler’ og arbejdsmetoder.61 Under det 
sidste møde (som vi da ikke var klar over blev det sidste), udtrykte et af gruppemedlemmerne 
også en tydelig lettelse over at have været med i coachingforløbet:  
… det er jo også det man kan sige der er forskellen på de kommende møder og så de foregående 
møder, at indtil nu har vi fået luft for to måneder, ikk’...  
Netop her spores en lettelse over simpelthen at have fået lov til at give udtryk for, at gruppens 
samarbejde ikke var lutter idyl og hvedebrødsdage, på trods af at gruppen fandt det 
ønskværdigt (jvf. figur om processer i gruppearbejde på side 59). Flere gav udtryk for, at det 
havde været rart med et trygt forum, hvor de kunne give udtryk for deres indelukkede og 
opbyggede frustrationer. 
Coaching af studerende 
Evaluering af coachingforløbet 
I dette afsnit ses på, med udgangspunkt i det udsendte evalueringsskema (gengivet i 
appendiks), hvad gruppemedlemmerne syntes, at de fik ud af forløbet. Evalueringen er også 
en optakt til de konkrete forslag og den afsluttende diskussion.  
 
I evalueringsskemaet lød et af spørgsmålene: Hvilke områder har vi arbejdet med i dette 
forløb? Formålet med dette spørgsmål var en refleksion fra det enkelte gruppemedlems side, 
da jeg gerne ville finde ud af, om gruppen rent faktisk havde lagt mærke til og eventuelt taget 
til sig det fokus, jeg som coach havde på positiv sprogbrug. Et af gruppemedlemmerne havde 
følgende svar på dette spørgsmål:  
At kommunikere på en ikke-voldelig måde – dvs. tage udgangspunkt i ens egen opfattelse af 
tingene f.eks. :"Jeg oplever at.." i stedet for at anklage eller bebrejde de andre. 
Denne tilbagemelding tyder på, at der i hvert fald hos dette gruppemedlem er foregået en 
bevidstgørelse om, at det er muligt at tale om processuelle vanskeligheder og konflikter og 
                                                 
61 Dette uddybes i afsnittet om ’Relevansen af coaching i akademisk kontekst’.  
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samtidig vise respekt for de andre gruppemedlemmer. Dvs. at en af grundtankerne i positiv 
kommunikation er blevet tydelig for netop dette medlem. Som coach syntes jeg at kunne 
spore en form for lettelse i gruppen, da vi sagde, at det er okay at give udtryk for behov og 
ønsker, så længe det er med udgangspunkt i én selv, hvilket også reflekteres i nedenstående 
svar, hvor et andet gruppemedlem udtrykker, at der er sket en forandring med 
kommunikationen i gruppen efter møderne 
Vi blev bedre til at sige vores mening hver især - også uden at det endte i vilde konflikter (som vi 
jo nok havde været bange for).  
Desværre var det ikke muligt at møde gruppen mere end to gange, en omstændighed som 
påvirkede forløbet, da vi som coaches først lige syntes, vi var kommet i gang. Men i 
betragtning af at vi mødtes med gruppen første gang ca. fem uger inden, de skulle aflevere 
deres projektrapport, og anden gang ca. tre uger inden, var processen præget af gruppens 
voksende arbejdspres og den stress, som det forårsagede, hvilket reflekteres i følgende: 
Spørgsmål: Hvad kunne jeg som coach gøre, for at du kunne have fået større udbytte af vores 
møder? 
Svar: Vi skulle have mødtes med jer før vi overhovedet kom rigtigt i gang med projektet. Men alle 
tiders at have jer ude og få en god snak. Bare ærgerligt at vi ikke kunne have flere møder - men der 
var jo pres på med opgaven i sig selv 
En anden svarer på samme spørgsmål:  
Vi skulle have haft flere møder. Synes faktisk det var meget godt, men der skal nok nogle flere 
møder ind. 
Samt:  
Ikke mere - bare mødes med gruppen før vi kom så langt hen i projektet – men det er jo svært så 
havde vi heller ikke haft det store at bidrage med. Så ville der måske ikke rigtigt være nogle 
problemer at diskutere... 
Helt konkret håbede jeg at kunne evaluere på effekten af coachingforløbet, om end jeg havde 
på fornemmelsen, at forløbet måske var for kort til, at der ville være konkrete resultater. 
Derfor lød et af spørgsmålene i skemaet,  
 
Hvilke resultater eller forbedringer har du oplevet, at I opnåede i dette forløb?  
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Hvortil et af svarene lød: 
Planlægning (prioritering af møder, overholdelse af aftaler osv.), afstemning af forventninger til 
projekt + projektforløb + arbejdsproces, 'roller' i gruppen, diskussion og begrænsning og endeligt; 
noget med at få talt ud i gruppen ... få sagt hvad der går én på i stedet for at det hober sig op. osv. 
osv. disse emner husker jeg især! 
En anden svarede:  
Vi blev måske lidt bedre til at snakke sammen og få sagt de ting, der gik os på - men det var stadig 
ligesom for sent - vi skulle have brugt disse metoder helt fra start, så vi havde vidst hvor vi havde 
hinanden og hvor højt/lavt projektet rangerede for den enkelte! Det gik stadig ikke bedre med at 
samle alle til møderne. Folk skulle stadig arbejde osv. 
Og en tredje svarede:  
Jeg påtog mig nok i højere grad rollen som den ansvarlige i det senere forløb. Havde været bange 
for at virke for bossy, men nogen måtte jo gøre det. Det kan tænkes at jeg fik kommunikeret mine 
meninger ud på en mere konstruktiv måde efter mødet med jer. 
Det er svært at evaluere direkte på effekten af et så kort forløb, men for at få en idé om, 
hvordan gruppen havde oplevet det, lød et af spørgsmålene:  
 
Spørgsmål: ’Hvordan bedømmer du dit og jeres udbytte af coachingen på en skala fra 1-10? (1 = ingen 
værdi, 10 = meget stor værdi)’ 
 
Hvortil et af svarene var:  
8 - Jeg synes det var rigtigt dejligt at snakke med jer og høre jeres erfaringer og forslag til hvordan 
vores gruppearbejde kunne være bedre.  
For at skabe bevidsthed hos gruppen om, at de selv havde et ansvar for, hvordan processen 
forløb, blev de også spurgt:  
Hvordan bedømmer du dit/jeres eget engagement i coachingen?  
Svar: Jeg bedømmer mit eget som godt - jeg syntes det var vildt spændende – og fantastisk med 
denne vekselvirkning, hvor I kunne hjælpe os og vi jer! Til sidst i projektet havde jeg nok ikke 
kunnet overskue flere møder, selvom det ville være interessant (jeg stressede rigeligt over 
opgaven). 
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Mens en anden meget kort svarer (ved at bruge førnævnte skala):  
9 
Et andet spørgsmål, som også skulle belyse deres egen rolle i forløbet, lød: 
Hvad kan du selv gøre for at få endnu større udbytte af vores møder? 
Svar: hmmm, måske sige noget mere ved møderne. En indebrændt frustration over det meget lave 
faglige niveau og folks lade indstilling har nok afholdt mig fra at sige for meget, da jeg har svært 
ved at skjule det når jeg først går i gang, og det jo alligevel ikke er noget der kan ændres... 
Det kan tænkes, at dem som svarede, var dem, som fandt forløbet positivt og fik et udbytte ud 
af det, hvor dem, som eventuelt har været mindre tilfredse med forløbet, kan have undladt at 
returnere evalueringsskemaet. Derfor skal svarene heller ikke ses som konkluderende på 
effekten af forløbet, men som en måde at sige noget om, hvordan disse (om end få) 
gruppemedlemmer oplevede forløbet. To af de gruppemedlemmer, som ikke returnerede 
skemaet, ytrede følgende på det sidste møde, da vi spurgte, hvad de havde tænkt efter det 
første møde:  
jeg tænkte, at jeg synes det var nogen gode ting vi havde fået snakket om, kommet rundt om nogen 
gode ting og jeg følte ligesom at jeg havde fået lettet mit hjerte overfor gruppen, men da man så 
gik det hele igennem, så manglede der altså [her nævnes to gruppemedlemmer ved navn] og så er 
man ikke nået det samme trin i hele gruppen... Ikke at det er lige meget, men...  
En anden følger op ved at sige:  
jeg gik også hjem med samme fornemmelse, jeg synes det var vildt rart at åbnet op omkring det... 
Og en tredje supplerer:  
jeg synes faktisk også, at det var lidt rart i og med at jeg ikke selv personligt havde tænkt over 
vores gruppedynamik... jeg havde det bare sådan lidt, okay vi mødes og vi får snakket nogen om 
nogen ting... måske fordi jeg ikke selv som person havde tænkt over det... og måske kom til at 
tænke over ’hvad er det for nogen ting vi skal have fat i’ (...) og jeg synes bestemt at det var meget 
rart at få sat ord på hvad det er jeg føler indenfor gruppen… 
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Ud af de seks gruppemedlemmer, der har været med 
til et eller begge møder, har fire ytret sig positivt om 
forløbet og de potentialer, der kan ligge i et sådant 
forløb. Svarene har haft indflydelse på 
udformningen af de konkrete forslag til, hvad der 
skal fokuseres på i et coachingforløb af 
gruppearbejde i akademisk kontekst. 
 
Relevansen af coaching i akademisk kontekst 
Denne del af specialet er baseret på de empiriske iagttagelser, da det ikke har været muligt at 
finde litteratur om coaching i akademisk kontekst. Afsnittet skal ses som en refleksion i 
forhold til specialet som helhed og afsluttes med konkrete forslag til, hvordan et 
coachingforløb af studerende kan se ud, baseret på de erfaringer jeg har gjort mig med 
coaching set fra den udøvendes perspektiv i dette forløb. I forhold til det coachingforløb 
specialet er baseret på, er det nærliggende at diskutere, hvilket potentiale der kan være i at få 
overbygningsstuderende til at coache basisstuderende. Det er både komplekst og problematisk 
at coache i akademisk kontekst. Hvordan får man en gruppe til at fokusere på en gruppe-
proces, når det, der i sidste ende bedømmes og gives karakter for, ikke udelukkende er 
samarbejdet og processen, men snarere den færdige rapport?  
 
På den ene side er det konfliktfyldt at have en arbejdsform, hvor der for manges 
vedkommende bruges rigtig meget energi og mange kræfter på at få processen til overhovedet 
at fungere. For nogle lykkes det aldrig til fulde at komme ud over processen og kunne 
koncentrere sig om den læring, som gruppearbejdet skulle være basis for, mens det for andre 
kan være processen, der gør, at de lærer mere og andet end det faglige. De akademiske 
normer, som uudtalt hersker og har indflydelse på gruppearbejdet, kan være medvirkende til, 
at det bliver svært for de studerende at finde ud af gruppearbejdet. Disse normer udgøres bl.a. 
af den for RUC helt specifikke akademiske tradition, som er baseret på at arbejde 
videnskabeligt i grupper. Men det kan være svært for grupper at adskille deres proces og 
arbejdsgang fra de enkelte gruppemedlemmers personlige holdninger og følelser, som kan 
komme til at præge hele gruppen. Jeg mener, det er relevant at sætte spørgsmålstegn ved, hvor 
meget energi, der er tilbage til det faglige, når der bruges en masse energi på de interne 
Empiriske iagttagelser –  
refleksion over gruppedynamik…  
Personligt har jeg svært ved at tro på 
ovenstående udtalelse om ’at jeg ikke 
selv personligt havde tænkt over vores 
gruppedynamik’, i og med at gruppen 
på mange måder slet ikke kunne finde 
ud af at samarbejde, og jeg vil derfor 
mene, at det må have fyldt en del, og 
derfor bed jeg mærke i denne udtalelse, 
fordi jeg undrede mig over, om det 
virkelig kunne være rigtigt… 
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processer og på praktiske og personlige problemer. Der kan ikke gives noget entydigt svar på 
denne komplekse problemstilling, men den kan være med til at belyse, hvorfor coaching kan 
være relevant i akademisk kontekst. 
 
På den ene side vægtes samarbejdskompetencer højt i dag, men et af de kritiske spørgsmål, 
man kan stille i forbindelse med gruppearbejde i akademisk kontekst, er, hvorvidt der er rum 
til både at lære at arbejde i grupper og samtidig erhverve sig teoretisk viden? Man kan se det 
som et paradoks, at man på den ene side underviser i teorier og metoder i forskellige fag, uden 
at der på nogen måde undervises i eller arbejdes med at forberede de studerende på 
gruppearbejdets realitet. For at opnå disse samarbejdskompetencer kræves der så ikke en form 
for supervision eller vejledning udelukkende i disse processer? Og bør det ikke være 
obligatorisk at deltage i kurser eller seminarer, som udelukkende har fokus på denne side af 
gruppearbejdet? Ville læringsrummet ikke blive forbedret af en indsats på dette område? Det 
påvirker læringsrummet, at de studerende skal bruge en masse energi på at bygge et 
samarbejde op fra bunden af i en form, som mange af dem ikke har nogen erfaring med. Der 
er ikke på forhånd udstukket roller til hver enkelt, og der kæmpes internt med at skabe en 
orden, som kan give arbejdsro. Det kan være problematisk, at disse roller ikke altid er 
frivillige, men at der ligeså ofte er nogen, der af andre gruppemedlemmer positioneres ind i en 
bestemt rolle.62 Der er fordele og ulemper ved alle arbejdsformer, men jeg vil mene, at i 
gruppesamarbejde kan læringen få bedre vilkår, hvis man kan trække på en coach, der 
udelukkende skal koncentrere sig om de interne processer i gruppen, så kan man samtidig 
give den faglige vejleder ro til at vejlede gruppen fagligt og ikke bruge tid på gruppens interne 
processer. 
 
Så hvordan kan man få fokus på at skabe de bedst mulige rammer for gruppearbejdet? En 
mulighed kunne være at arbejde målrettet med rammerne for gruppearbejdet, fx på 
basisuddannelsen, således at de studerende rent faktisk ’klædes på’ til at samarbejde i ordets 
egentlige forstand, hvor gruppearbejdets realitet for nogle grupper og i hvert fald for denne 
gruppe snarere var et ’modarbejde’ af hinanden. Man kan spørge, om der er brug for coaching 
                                                 
62 Man kan diskutere, om fx rollen som ’free rider’ er frivillig, eller om der ikke ofte er tale om, at den som 
socialt ikke fungerer godt sammen med gruppen, også presses ud i rollen som den faglige ’free rider’. Oftest vil 
denne person slet ikke være interesseret i denne marginale position, men kan måske slet ikke komme tilbage i 
gruppearbejdet, hvis denne position først er etableret. Dermed ikke sagt, at der ikke kan være et reelt ’free rider’ 
problem, men at der skal skelnes imellem den, der ikke er interesseret i gruppearbejdet og den, der positioneres i 
den rolle af andre gruppemedlemmer (Kilde: Eckner). 
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i akademisk kontekst? Til det vil jeg svare højt og tydeligt JA! Coaching, som tager højde for 
de dualiteter og konflikter, som er indbygget i gruppearbejdet; coaching, som tager højde for 
de akademiske normer og værdier, som har indflydelse på de studerende og dermed på 
gruppearbejdet. Coaching som denne vil være tidskrævende, og jeg mener, det kunne være en 
god idé at tilbyde et coachingforløb til alle nydannede grupper, så studerende, der starter på 
RUC, kan få et indblik i, hvordan de kan arbejde med udgangspunkt i gruppearbejdets realitet. 
Man kunne bruge coaches til at sætte fokus på disse processer og i praksis arbejde med 
grupperne, allerede inden problemerne viser sig. Mit bud er, at de praktiske problemer, som 
kan ende med at fylde uforholdsmæssigt meget hos en gruppe, ville mange grupper kunne 
strukturere og planlægge sig ud af med hjælp fra en coach.  
 
I realiteten var det problematisk at coache en gruppe (og vel også vejlede rent fagligt), hvor 
der er så megen uro, og hvor der internt kæmpes om, hvad der er tilladt, hvem der er ansvarlig 
for hvad osv. Følgende (lange) uddrag fra et af møderne illustrerer, hvordan gruppen internt 
etablerede egne regler, og hvor svært det kan være at ændre dem. Der er måske ikke så meget 
at sige til, at det kan være vanskeligt at etablere et akademisk samarbejde, når man bl.a. 
holder møder under betingelser, som nedenstående eksempel illustrerer. Dette lange uddrag af 
samtalen er også gengivet for at vise, hvor svært det var at samle opmærksomheden fra hele 
gruppen, og for afslutningsvis at give et indblik i den virkelighed, hvor coachingforløbet fandt 
sted: 
Coach 1 [henvendt til kvindeligt gruppemedlem A som sidder og skriver på sin computer]: Er du 
med her? 
Kvindeligt gruppemedlem A: Ja, jeg sidder lige og er ved at skrive en e-mail ...  
Coach 1: Nu er vi igen inde på noget af det der måske sker til jeres gruppemøder, og det kan 
måske faktisk være interessant... Hvordan foregår det når I holder gruppemøder? Er der nogen der 
gør det her? Er det helt almindeligt, at der er nogen der åbner deres computer og sidder og laver 
noget andet mens I diskuterer? 
Kvindeligt gruppemedlem B: Nej det synes jeg faktisk ikke, er det? 
Mandligt gruppemedlem A: Begge dele, er det ikke? Det er igen... 
Kvindeligt gruppemedlem B: Jeg synes det er meget afslappet, det er sådan...  
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Coach 1: Og det har I det... 
Mandligt gruppemedlem A: Man vælger selv synes jeg et eller andet sted... og man må selv stå til 
ansvar... og hvis hun vælger, at hun kan være med nu, samtidig med at hun skriver en e-mail... 
Fint!! 
Coach 1: Det er for at finde ud af, hvordan har I det med det her? Det er jo ikke vores gruppe... det 
er udelukkende for at finde...  
Coach 2: Det er fint hvis det fungerer… 
Coach 1: Fint hvis det fungerer for jer alle sammen –  
Coach 2: Så skal I bare skrive e-mails... Det er slet ikke det... Men det er godt at være bevidst om., 
hvordan foregår det her... Ehm fordi, er der nu én der sidder og tænker ’aj, nu bliver det ikke 
hørt...’, så er det ikke sikkert at det... Man skal bare lige være opmærksom på hvordan er det, når 
man er sammen... struktur, mødeorden... Hvordan fungerer det her? Har I talt om hvad er 
mødeorden? 
Kvindeligt gruppemedlem B: Nej... vi har slet ikke talt om regler sådan overhovedet... 
Coach 1: I har flere gange nævnt noget med at komme for sent... Noget med at folk ikke melder 
afbud – så kommer de bare ikke... Der er sådan nogle ting, meget praktiske ting i virkeligheden... 
Som jo ikke handler om noget andet end at man simpelthen sætter sig ned og aftaler, sådan gør vi 
det her... 
Kvindeligt gruppemedlem B: Plejer I at gøre det? Udover det faglige? 
Coach 1: Det kan være en utrolig god ramme... 
Coach 2: Jeg vil gerne sige, at jeg lærte i hvert fald efter de her to år... Jeg lærte med det samme at 
sige hvad jeg ville og hvad jeg ikke ville... og samtidig med at selvfølgelig, at det ikke er mig der 
dikterer det... det er i hvert fald en god idé at gøre sig klart... jeg ville fx ikke acceptere at der var 
en der sad og skrev mails samtidig med at jeg talte... Og det ville jeg højest sandsynlig sige til 
hende... Nu er jeg ligeglad, nu må hun gøre præcis... Det er jeres... 
Coach 1: Det er jeres gruppe... Det er ikke vores... 
Coach 2: Det er jeres, så pyt med det... det ville være sådan nogen ting hvor jeg ville... som jeg er 
blevet mere bevidst om...  
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Coach 1: Og det er i virkeligheden dét der med at finde sig selv, finde ud af, hvor er man henne i 
det her... Hvad har man det okay med, og hvad har man det ikke okay med? ehm... 
Coach 2: Der er jo igen... det er noget med rummelighed og der er sådan... Hvad tænker I når der 
bliver sagt rummelig? 
Kvindeligt gruppemedlem B: Hold da op! Eh... [griner] 
Mandligt gruppemedlem B: Det er meget... jeg er sådan... altså de folk er forskellige... de folk jeg 
kender er forskellige… jamen det er måske forkert men i min verden... så er der nogen der kan 
tillade sig at skrive e-mails til et møde og der er nogen der ikke kan... 
Coach 1: Så man kan sige, det er sådan fuldstændig, der er ikke én regel der gælder? 
Mandligt gruppemedlem B: Jeg synes det er meget sådan...  
Coach 1: Du synes det kommer helt an på hvem der gør hvad? 
Mandligt gruppemedlem B: Ja  
Kvindeligt gruppemedlem A [som stadig sidder og skriver mails]: Ja  
Coach 1: Det er for lige at finde ud af...  
Mandligt gruppemedlem B: Jeg kan godt se det forkerte i det... der er nogen der kan tillade sig at 
gøre mere end andre... Det kommer an på hvilke oplevelser jeg har haft med dem før...  
Mandligt gruppemedlem A: Så kan jeg ikke lade være med at spørge om hvad eh... Hvordan får 
man stjerner nok i din bog til at få lov til at skrive e-mails? 
Mandligt gruppemedlem B: Naej, men det er der ikke nogen regel om... Det er der ikke nogen 
regel om... sådan vil jeg sige 
Coach 1: Det er i høj grad, hvad hedder det... ikke-udtalt? 
Mandligt gruppemedlem B: Jeg kan ikke sætte ord på, hvad der skal til før man må og før man 
ikke må...  
Coach 1: Nej... det er jo interessant... 
Mandligt gruppemedlem B: Jeg synes ikke der er nogen i denne her gruppe som ikke må... det 
synes jeg ikke...  
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Coach 1: Det er et spørgsmål om, hvis man er den der sidder og skriver e-mails hele tiden? 
Mandligt gruppemedlem B: Ja! Hvis det er den samme der skriver e-mails hver gang og som for 
øvrigt også kommer for sent hver gang, og som for øvrigt heller ikke lige fik lavet det der til...  
Coach 1: Det er sådan et eller andet med at tingene bygges lidt op, eller? Er det dét jeg hører?  
Mandligt gruppemedlem B: Ja, på baggrund af de erfaringer jeg har med den person på møderne... 
Coach 1: Ja, okay... Har I andre det ligesådan? 
Kvindeligt gruppemedlem B: Man vil altid have det lidt på den måde tror jeg... det er klart at så vil 
det gå en mere på nerverne... men jeg synes altså, som udgangspunkt synes jeg heller ikke, at det... 
det er på en eller anden måde lidt respektløst at sidde og foretage sig noget andet, skrive en sms 
eller et eller andet... Nu har vi været meget afslappede, selvfølgelig, vi skulle bare have sat en 
dagsorden fra starten af...  
Coach 2: Hvad mener du med det? 
Kvindeligt gruppemedlem B: Altså have meldt ud alle sammen hvad vi forventede, både med 
ambitionsniveau og ... med hvor præcis man skal være... og alle de her ting, burde man have 
klarlagt fra starten af... ehm... det er blevet meget sådan lallet, eller meget sådan... 
ungdomshusagtigt synes jeg...  
Coach 2. Hvad har været konsekvensen af at I ikke har snakket om sådan nogen ting fra starten af? 
Mandligt gruppemedlem A: Jeg tror der har ligget noget med, at det er nyt det her...  
Kvindeligt gruppemedlem B: ja, det tror jeg også... 
Mandligt gruppemedlem A: Det er RUC det her, og vi skal være søde og rare ved hinanden og 
man skal ikke komme ud ligne en eller anden sur kælling, eller... 
Og derfor mener jeg, at der er brug for coaching for at undgå, at gruppearbejdet bliver 
’ungdomshusagtigt’, som et af gruppemedlemmerne siger, og for at grupperne fra start af kan 
etablere nogle faste rammer og regler for gruppearbejdet, så man undgår, at møderne trækker 
ud i timevis, fordi der bliver skrevet mails og sms’er, og for at gøre det klart, at man godt kan 
være ’søde og rare ved hinanden’, selvom der er faste rammer og regler, og at det ikke 
behøver at betyde, at man er en ’sur kælling’, som et mandligt gruppemedlem så kontant 
udtrykker det. 
 
 
81
Efter at have mødt og coachet denne 
gruppe og baseret på mine egne 
erfaringer med gruppearbejdet mener 
jeg, at coaching kan være en relevant 
løsning i forhold til nogle af de 
problematikker, som lader til at være 
fælles for mange grupper på 
basisuddannelse. Hvilket leder frem 
til –  
Konkrete forslag til coaching af basisstuderende 
Coachingforløbet og de erfaringer, jeg som coach gjorde mig undervejs, har været en 
spændende, udfordrende og lærerig proces. Det har været interessant og til tider problemfyldt 
at sidde med en gruppe, som gerne ville have, at vi gav dem ’svarene’ på, hvordan de kunne 
få gruppearbejdet til at fungere bedre. Det har været en balancegang at prøve at få dem selv til 
at finde svarene, og både min coachingpartner og jeg mistede da også balancen indimellem, 
men prøvede at gøre opmærksom på, at når vi fortalte om egne erfaringer, var det ikke 
coaching, men derimod en erfaringsudveksling imellem studerende, som er forskellige steder i 
deres studie. De erfaringer, vi kunne gøre os i denne proces, skulle ifølge Arno Kaae munde 
ud i en kompetenceudvikling, der vil gøre en akademisk coach i stand til at coache i 
forbindelse med63 (Kaae 2005: 3): 
1. Projektstyring og organisering af læreprocesser på baggrund af en målsætning 
2. Organisering af en gruppes arbejde i relation til dens forudsætninger  
3. Udvikling af en bærbar mødekultur og en dynamisk mødeledelse, der holder fokus 
4. Udvikling af samspilsfærdigheder i en gruppe, så de matcher mål og forudsætninger 
5. Benyttelse af procesværktøjer og strategier relateret til gruppens mål og dynamik 
6. Håndtering af konflikter 
7. Benyttelse af feedback og evalueringer som udviklingsinstrument 
                                                 
63 Punkterne gengives i deres originale form, da de forener en præcis beskrivelse af vores konkrete opgave som 
coaches, samt giver et indblik i Arno Kaaes projekt. 
Empiriske iagttagelser –  
hvad man må og ikke må…  
Grænserne for, hvad man må og ikke må, bliver måske 
også bestemt af andre ting… En af de ting, jeg lagde 
mærke til i gruppen, som aldrig blev italesat, er, at jeg 
tror, to af gruppens medlemmer var forelskede i 
hinanden… De havde deres egen undergruppe, sad meget 
tæt i sofaen og forsvarede hinanden, lige meget hvad det 
drejede sig om. Det uudtalte i denne alliance, 
fornemmede jeg, bidrog til uroen i gruppen og kunne 
forklare, hvorfor det var svært for mandligt 
gruppemedlem B at forklare, hvorfor netop kvindeligt 
gruppemedlem A godt måtte skrive mails… 
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Disse kompetencer, som optimalt set skulle opøves i coachingprocessen,64 er relevante i 
forhold til de samarbejdsprocesser, som finder sted på mange arbejdspladser, og det vil være 
ønskværdigt at arbejde aktivt med udvikling af disse kompetencer på de fleste arbejdspladser 
(Boëthius 1985: 14). I praksis oplevede jeg dog disse punkter som værende meget ambitiøse 
for et projekt, der for mange og i hvert fald for mig selv og min coachingpartner kun varede få 
måneder. Ydermere er jeg direkte uenig i punkt syv om ’benyttelse af feedback og 
evalueringer som udviklingsinstrument’, da jeg tror, det i praksis er meget vanskeligt at styre 
denne proces, uden at den skaber mere uro end ro til at samarbejde. Dette skyldes ganske 
givet, at jeg selv har været i flere grupper, hvor dette værktøj blev brugt på en ikke særlig 
hensigtsmæssig måde, og derfor tror jeg, at det er bedre at undgå evalueringer af denne type, 
medmindre der er en udefra kommende person til stede, som kan styre processen og indholdet 
af evalueringerne. I praksis blev dette punkt hverken berørt til seminarerne eller 
supervisionen, og jeg formoder, at det implementeres i et senere undervisningsforløb end det, 
jeg deltog i. 
 
Derimod mener jeg, at punkterne et til tre 
samt seks er nogle af de vigtigste punkter 
at fokusere på i forbindelse med coaching 
af gruppesamarbejde. For at starte med 
punkt et virker det, som om nogle grupper 
kan fortabe sig i de ting, der ikke fungerer, 
i en grad, så de mister fokus på det, som 
burde være centrum for gruppearbejde: at 
tilegne sig viden og lære at arbejde 
akademisk. Det er fuldt forståeligt, at det 
sker, for processen kan fylde så meget, at 
der ikke bliver energi til ret meget andet. 
Det kan derfor være vanskeligt for en ikke-
fungerende gruppe at skifte fokus fra det 
negative over på en mere positiv 
læringsproces. 
                                                 
64 I processen medregnes både undervisningsforløb, selve coachingmøderne og supervisionen og for mit 
vedkommende den efterfølgende feedback fra gruppen. 
Empiriske iagttagelser –  
autoritet og coachingrollen… 
Et tilbagevendende dilemma var, at det virkede, 
som om gruppen havde brug for en autoritet, der 
gik ind og fortalte dem, hvad de skulle gøre. Jeg 
har haft tilbagevendende overvejelser omkring 
autoritetsaspektet, fordi det at indtage en mere 
autoritær position går imod grundtanken i 
coaching; nemlig at klienten selv skal finde frem 
til svaret…  
 
Jeg tror, det er vigtigt, at coachen er tro mod 
coachingidéen og ikke påtager sig en mere 
autoritær position, selvom det indimellem kunne 
være tillokkende. Jeg mener, at man kan komme 
dette dilemma til livs, hvis man underviste de 
nye studerende i form af et seminar eller lignende 
i helt simple ’spilleregler’ for gruppearbejdet. 
Her kunne man forsøge at give alle et fælles 
grundlag for gruppearbejdets mere praktiske 
rammer. Dette kunne også være en god indgang 
til et coachingforløb, fordi coachen så kunne 
spørge ind til, hvordan det gik med at anvende de 
redskaber, der så var blevet introduceret allerede 
i starten af forløbet… 
 
 
83
I forhold til punkt to tror jeg, det er en udbredt (mis)forståelse, at alle skal være lige i 
gruppearbejdet, forstået som at alle skal skrive et bestemt antal sider eller lignende. Man skal 
huske, at det er lige så vigtigt, at der er en, der er god til at bidrage i diskussionerne som at 
være god til at få essensen af disse diskussioner ned på papir, uden at det nødvendigvis skal 
være den samme person. Hvis man kan se og bruge den enkeltes kompetencer bedst muligt og 
have en forståelse for hinandens styrker og svagheder, vil man kunne fremme den forståelse 
og tolerance, som er en vigtig komponent i et velfungerende gruppearbejde. Først når man 
kan værdsætte og bruge de forskellige kompetencer, der vil være til stede i en gruppe 
sammensat af forskellige individer, vil man kunne samarbejde i ordets egentlige betydning.  
Med hensyn til punkt tre, ville man efter min mening nå langt, hvis man fra studiestart lærte 
de studerende, hvordan de kan holde fokus og fx aftale en dagsorden for hvert enkelt møde og 
eventuelt fastsætte en tidsramme. Jeg er overbevist om, at mange grupper ville opleve en 
forbedring i mødernes effektivitet, og samtidig vil det at have en dagsorden for hvert møde 
tvinge gruppen til aktivt at tage stilling til, hvad der skal arbejdes med. I forhold til punkt seks 
er det vigtigt at udstyre de studerende med nogle metoder, de kan anvende, når de oplever 
problemer, så de kan komme tilbage på rette spor. For et gruppearbejde, hvor mange 
forskellige individer skal arbejde sammen, er et minefelt fyldt med potentielle konflikter, og 
det er essentielt at vige udenom de værste felter, for er gruppen først endt her, kan det blive 
svært at komme ud igen. 
 
I de følgende punkter er mine erfaringer fra dette forløb udmøntet i konkrete forslag til 
coaching af basisstuderende, baseret på et retrospektivt blik på hele forløbet sammenholdt 
med de teoretiske perspektiver, der efterfølgende er lagt på processen. Grunden til, at der er 
fokus på enkelte udvalgte punkter, er, at det ikke virker realistisk at arbejde med mere i løbet 
af ét semester, som et gruppearbejde typisk er i denne sammenhæng:65 
 
Coachen(e) skal arbejde med følgende hovedpunkter i gruppen:  
 
• Udvikling af en bærbar mødekultur 
Et af de punkter, som mange grupper kunne have glæde af, er fra starten af at tale om, er 
hvordan man kan planlægge sine møder, vigtigheden af at have en dagsorden og sætte en 
                                                 
65 Typisk varer et gruppesamarbejde et semester, men der er grupper på RUC, der arbejder sammen i to semestre 
og skriver helårsprojekt, alt efter hvilket fag de læser på. Dette vil være det længste samarbejde, en gruppe har, 
medmindre at der er tale om studerende, der vælger at danne gruppe i flere følgende semestre. 
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tidsgrænse for møder og diskussioner, og samtidig huske, at det også er vigtigt at have 
energi og tid til at skrive alene eller i undergrupper, så man har noget at diskutere ud fra. 
Problemet med dette viste sig i gruppen, hvor det ikke var muligt at samle alle 
gruppemedlemmer samtidig til møder. I praksis er det svært at tale om bærbar 
mødekultur, når dem, der er der mindst, også er dem, som måske ikke helt har forståelse 
for, hvor meget det kan fylde hos de gruppemedlemmer, som rent faktisk mødes. Derfor 
bør dette efter min mening vægtes så højt, at der tales med de studerende om det, før 
gruppearbejdet påbegyndes eller i hvert fald på et af de allerførste møder, som gruppen 
har. Det kan være helt basalt at hjælpe gruppen med at aftale praktiske roller og rammer 
for gruppearbejdet og vigtigheden af fx at skiftes til forskellige opgaver (faglige og mere 
praktisk orienterede), så man skaber en forståelse hos hvert gruppemedlem for, hvad hver 
enkel opgave indebærer. Her kan en coach foreslå relevante styreværktøjer (såsom en 
fælles kalender, planlægning af deadlines etc.), der hurtig kan gøre det overskueligt, 
hvornår gruppen kan mødes, og hvad der skal arbejdes med.  
 
• Fastsættelse af regler for hvordan man opfører sig overfor hinanden 
Det er vigtigt at gøre sig klart, at gruppearbejdet er en måde at arbejde på. Det betyder 
ikke nødvendigvis, at man skal være hinandens bedste venner. Det er vigtigt, at gruppen 
forstår, at det primære fokus skal være på opgaven ikke på, hvornår man skal holde næste 
gruppemiddag eller på, hvem der nu er kæreste med hvem. Det kan lyde elementært og 
selvfølgeligt, men den uro, som det kan skabe at have alt for meget personlig ’larm’ med 
ind i gruppearbejdet, kan virke forstyrrende for det reelle formål med gruppearbejdet. Her 
kan fælles regler for gruppearbejdet give mulighed for, at gruppen kan strukturere og 
planlægge sig ud af potentielle konflikter. Der bør være fokus på at lade personlige 
aspekter fylde mindre og de faglige mere. I praksis var det svært at flytte dette fokus i 
gruppen, og de personlige konflikter fyldte så meget, at det faglige ikke havde særlig gode 
betingelser. 
 
• Husk fokus på positiv kommunikation og vær fremadrettet 
Gruppen skal have lov til at ’få luft’ og fortælle, hvad der ikke fungerer, så længe de gør 
det på en måde, hvor de respekterer de andre gruppemedlemmer og tager udgangspunkt i 
sig selv. Dette kan danne basis for at tale om, hvad der så har fungeret; og ved at holde 
fast i disse udtalelser og oplevelser kan coachen hjælpe gruppen med at komme videre og 
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ind i en positiv cirkel. Dette gælder også i gruppens interne kommunikation, hvor der skal 
lægges vægt på, at der kommunikeres positivt og med respekt for det enkelte individ.  
Dog var det mit indtryk, at blot to møder med gruppen var med til at ændre dette fokus og 
medvirkede til at sætte en mere positiv proces i gang for gruppen. Derfor mener jeg, at 
man kan fremme forståelsen imellem gruppemedlemmerne ved at ’udstyre’ dem med 
kommunikationsværktøjer (IVK), der gør dem i stand til at tage udgangspunkt i sig selv 
og give udtryk for egne behov og iagttagelser. 
 
At arbejde med følgende internt som coach(es): 
• Tidslinje  
Det er essentielt at møde gruppen, inden de kommer så langt i forløbet, at det bliver 
stressende for dem at finde tid til at mødes. Sørg for at få kontakt til gruppen allerede i 
starten af semesteret. På den måde er der en mere reel mulighed for at opbygge en 
coachingrelation, som gruppen kan få glæde af. 
 
• Vigtigheden af at være to coaches, hvis man ingen erfaring har som coach 
Så kan man observere hinanden og give hinanden feedback på, hvordan coachingen 
forløb. Det er svært, når man ikke har den store praktiske erfaring med coaching, at være 
til stede for gruppen samtidig med, at man holder rede på, hvad der sker i gruppen og 
observerer. Ved at skifte mellem den aktive og den passive rolle åbnes for disse 
muligheder. Jeg oplevede i praksis, at det var godt at være to, så vi kunne tale om, 
hvordan vi coachede, og hvad der kunne ændres, samt hvad vi observerede i gruppen. 
Sammen dannede vi os et bredere og mere nuanceret indtryk, da det sjældent var det 
samme, vi lagde mærke til. 
 
• Coachen har ikke svarene på eventuelle problemstillinger 
Svaret er i gruppen. Coachen kan ved at stille åbne spørgsmål hjælpe gruppen til at 
lokalisere processer og tidspunkter, hvor gruppen har fungeret godt, og derved hjælpe 
gruppen til at se, at de selv, har svarene på, hvordan deres samarbejde kan fungere. (Jf. 
afsnittet om appreciative inquiry). Man skal som coach være opmærksom på, at man vil 
møde modstand, og at man skal gå ’imod strømmen’, når man skal hjælpe med at 
implementere nye kommunikationsmetoder og arbejdsgange i en gruppe.  
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• Det er okay for coachen at dele ud af sine egne erfaringer 
Så længe dette ikke fylder for meget eller skal forstås som konkrete anvisninger til, 
hvordan gruppen skal løse deres problematikker. Det er vigtigt at understrege, hvornår der 
coaches, og hvornår der tales om coachens egne erfaringer. Coachen kan og skal ikke 
’redde’ gruppen. 
 
• Vær åben  
Så der er en reel chance for at finde ud af, hvad der foregår i gruppen. Hvem vil åbne op 
overfor en, der virker dømmende? Start eventuelt med en ’isbryder’. Vi valgte at fortælle 
lidt om os selv, som fik dem til at grine. Vi oplevede, at latter var et godt middel til at 
bryde med det formelle i situationen. 
En rejse er slut 
Igennem specialet har der været mange sammenstød imellem teori og praksis, mellem 
forventninger og realitet, mellem teoretiske ståsteder i forhold til undervisning og eget 
teoretisk ståsted, og mellem coachingbegrebet set fra et teoretisk perspektiv og dets 
anvendelse i praksis. Sammenstød på mange niveauer og af forskellige dimensioner, som alle 
sammen har bidraget til at gøre rejsen ind i coachingens verden fyldt med overraskelser. 
 
Afslutningsvis reflekteres over den opgave,66 vi regnede med lå foran os som coaches. 
Refleksionen over hvert enkelt punkt (punkterne er gengivet i kursiv), har fokus på, hvordan 
sammenstødet mellem praksis og teori så ud, og hvilke vanskeligheder det medførte. Der 
reflekteres og konkluderes i forhold til de overordnede temaer, der har været gennemgående i 
specialet:  
 
• Teknikker og metoder 
• Processer og konflikter 
• Individ- og gruppeplan  
 
Ved at samle op på centrale temaer sammenholdes det teoretiske og empiriske perspektiv for 
at konkludere og opsummere den nye viden, som er kommet ud af dette forløb. Ydermere 
                                                 
66 Kaae 2005: 3, gengivet på side 64. 
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berøres magtaspektet i forhold til coaching, da dette undervejs i processen har været årsag til 
sammenstød mellem den empiriske og teoretiske vinkel på coaching.  
Jeg har haft mange overvejelser i forbindelse med at tilpasse coachingbegrebet til en 
akademisk kontekst. Der har været to niveauer i tilpasningen af de mere generelle principper 
til den specifikke kontekst. Den ene tilpasning gik forud for møderne, hvor jeg prøvede at 
tænke og arbejde grundlaget for min coaching ind i denne kontekst og tage højde for de ting, 
jeg anså som værende specifikt akademiske, såsom det at arbejde problemorienteret og indgå i 
et gruppearbejde med (hvad jeg så som) et klart mål, afleveringen af et fælles projekt. Det var 
vanskeligt ’at motivere til procesrefleksion og formidle ’værktøjer’’, når det fundament, en 
sådan motivation skal bygges på, ikke er etableret, som det jo ikke var i denne gruppe. Ved 
første møde med gruppen, viste det sig, at jeg måtte tilpasse det overordnede formål med 
coachingen, da gruppen ikke syntes at have greb om netop den akademiske kontekst. Derfor 
var det nødvendigt at tilpasse coachingen (endnu engang) til disse nye vilkår og coache 
gruppen til at bygge det fundament, jeg havde regnet med var etableret, da det jo ikke var 
muligt at bygge videre på noget, der ikke var etableret. 
 
Ligeledes var det ’op ad bakke’ at coache i forhold til ’at forsyne gruppen med begreber, så 
erfaringer, oplevelser og erkendelser kan sprogliggøres og kommunikeres’. Dette var et af de 
punkter, vi prøvede at coache gruppen i helt fra starten, ved først at lade dem ’få luft’ for 
deres frustrationer og dernæst opfordre dem til at kommunikere på en måde, der først gav 
plads til at italesætte frustrationerne for dernæst at arbejde målrettet med at se fremad. Dette 
var muligt, fordi appreciative inquiry var vores metode til at samtale med gruppen, og derfor 
havde vi selv fokus på, hvordan denne sprogliggørelse fandt sted, og hvilke principper den var 
baseret på. Jeg synes, det ville være optimalt at inkludere dette fokus på sprog som en del af 
coachingundervisningen, da jeg ville have oplevet coachingen som endnu mere kaotisk, hvis 
jeg ikke havde haft disse værktøjer og principper, jeg kunne bruge hele vejen igennem, og 
som var en rød tråd for mig som coach igennem hele forløbet. Uden denne røde tråd havde det 
ikke været muligt indenfor gruppens rammer og med det korte forløb, der var tale om, at 
nærme mig målsætningen om, ’at udvikle konfliktbevidsthed og opøve færdighed i 
konflikthåndtering’. Jeg synes, det er vigtigt at pointere, at uden disse redskaber havde det 
været så meget sværere for os som coaches overhovedet at vide, hvor vi skulle begynde eller 
ende. I og med at vi selv fandt ud af, at vi ville bruge denne metode til at coache, og oplevede, 
at den, udover at være en metode, fungerede som en slags styreværktøj, kan jeg forestille mig, 
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at situationen må have været langt mere kaotisk for de coaches, der ikke har haft en decideret 
metode og principiel tilgang at basere deres coaching på. 
Ydermere var det vanskeligt at procesvejlede en gruppe i at arbejde sammen som gruppe, når 
de hidtil havde arbejdet, hvad jeg vil kalde sideløbende som syv individer. At gå ind og 
procesvejlede var så meget sagt, for hvordan vejleder man nogen i forhold til det at være en 
gruppe, når deres viden om disse processer og deres egen andel i dem er sparsom, og de ikke 
synes at have greb om selve konceptet gruppearbejde? Det var udfordrende og krævede fokus 
på, hvordan den enkelte kunne bidrage til gruppen som helhed, og som det empiriske 
materiale viser, var dette ikke så ligetil. Derfor var målsætningen om ’at udvikle den enkelte 
studerendes personlige kommunikation og samspilsfærdigheder’ et af de punkter, vi rent 
faktisk kunne gå ind og arbejde med, da tilgangen til den enkeltes kommunikation indenfor 
gruppen blev indgangen til at arbejde med gruppens processer og samarbejde eller mangel på 
samme. Fordi vi talte om den enkeltes mulighed for at bidrage til gruppearbejdet og blive en 
del af samarbejdet, var det muligt at fokusere på den enkeltes position og bidrag til, at 
gruppen kunne fungere. Den interne kommunikation blev et bærende element i tilgangen til 
alle problematikker, der blev berørt i coachingforløbet, og den indgang, det var muligt både 
for os og gruppen at fokusere på i løbet af møderne. Måske fordi punktet om ’at skabe 
bevidsthed om gruppedynamiske mekanismer, så oplevelser og erfaringer i gruppeprocessen 
kan navngives i relation hertil, frem for at gøres til rene personlige anliggender’ ikke kunne 
adresseres uden først at have arbejdet med gruppemedlemmernes kommunikation. Ved at 
fokusere på deres kommunikation blev det muligt at coache i forhold til de 
gruppeprocessuelle mekanismer. Men det var vanskeligt, da det hele tiden var nødvendigt at 
coache ’væk fra’ personlige anliggender og hen imod et fokus på gruppen som helhed.  
 
Et andet aspekt, som var årsag til mange overvejelser for mit vedkommende, var 
magtaspektet. For hvor var det vanskeligt at coache en gruppe, som i den grad ’råbte’ efter en 
mere autoritær procesvejledning. Gruppen prøvede konstant at skubbe bolden over på vores 
banehalvdel og få os til at fortælle dem, hvad de skulle gøre. Vi måtte fokusere på at bevare 
den åbne tilgang, som er så fundamentalt et princip i coaching, at det ikke kan fraviges uden 
at selve idéen med at coache forsvinder. I stedet prøvede vi at stille spørgsmål, som kunne 
hjælpe gruppen til at finde en løsning, som passede til netop dem og deres gruppe. Fordi 
coaching er baseret på en ligeværdig relation, var det vanskeligt at få gruppen til at forstå, at 
vi ikke ville eller kunne give dem svaret på, hvordan de kunne få deres samarbejde til at 
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fungere. Jeg mener ikke, man skal ændre på den ligeværdige magtbalance, som er 
grundlæggende for coachingrelationen, derimod mener jeg, man kunne imødekomme denne 
problematik ved at introducere de studerende for nogle fælles, grundlæggende regler67 for 
gruppearbejdet. En introduktion til nogle fælles regler vil efter min mening egne sig til 
undervisning og vil med fordel kunne formidles af en, der kan gå ind som en autoritet og være 
med til at etablere disse regler igennem seminarer eller forelæsninger.68 Ved at gøre dette, kan 
man samtidig skabe et fundament, som kan gøre et coachingforløb endnu mere brugbart, fordi 
coachen kunne følge op på, hvordan gruppen har fungeret ud fra disse fælles spilleregler. Det 
er nødvendigt at skille den mere ’belærende’ del fra den coachende del, hvis et coachingforløb 
skal være et coachingforløb i ordets oprigtige betydning. Ved denne opdeling og ved først at 
skabe en fælles platform i form af nogle fælles regler for gruppearbejdets rammer kan man 
stadig være tro mod coachingtankegangen og dermed coache gruppen til at skabe et rum, hvor 
alle medlemmerne af gruppen får mulighed for at virke i et meningsfyldt læringsrum ud fra de 
givne forudsætninger. 
Diskussion af udvikling og coaching 
Specialet afsluttes med en diskussion, da jeg mener specialet som helhed lægger op til en 
diskussion af coachingbegrebet set i lyset af den form for udvikling, der automatisk 
konnoteres positivt indenfor coaching, og for at se hvilke implikationer dette fokus på 
udvikling kan have for den enkelte. Ydermere lægger den socialkonstruktionistiske position 
op til en reflekterende diskussion over de konstruktioner og antagelser, som har været 
gennemgående i specialet, og derfor belyses de gennemgående problematikker afslutningsvis 
fra en anden vinkel. Formålet med denne diskussion er ydermere at ’hæve blikket’ og belyse 
coaching i en bredere kontekst, end forløbet fandt sted i. 
 
Man kan diskutere, hvorfor coaching er blevet så udbredt, og hvorfor udviklingsbegrebet stort 
set altid konnoteres positivt (i hvert fald i den vestlige del af verden). Der er mange grunde til, 
at udvikling i dag ses som et gode og noget, vi som individer bør stræbe efter, og det skyldes 
bl.a., at vi lever i en tid, hvor selvrealisering og dermed individuel udvikling vægtes højt. 
                                                 
67 Her tænker jeg på helt grundlæggende regler, såsom vigtigheden af mødedisciplin, at sætte en dagsorden og 
lære konkrete arbejdsmetoder, der kan bruges til at planlægge et problemorienteret forløb. Ydermere vil jeg 
mene, man skal fokusere på, hvordan man bedst muligt kan bruge hinandens individuelle kompetencer og 
kommunikere positivt og respektere hinanden. 
68 Det vigtige i denne sammenhæng er, at der er tale om undervisning, hvilken form for undervisning er ikke 
afgørende. 
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Denne udvikling betragtes af mange i dag som en opkvalificering, der ligger over de faglige 
kompetencer, den enkelte måtte have, og derfor er det blevet en basal kompetence at forholde 
sig til sig selv, og dette kan man bl.a. gøre via coaching (Bovbjerg 2005: 15-17). Vi lever i en 
tid, hvor der er fokus på det uudfoldede potentiale, og hvem vil ikke gerne udvikle sig selv og 
sine potentialer? Det er der måske i virkeligheden rigtig mange mennesker, der ikke vil eller 
oplever som ønskværdigt, hvis nu man har mere lyst til at koncentrere sig om sit job end om 
at skulle ’udvikle sig’. Fordi udvikling i den vestlige del af verden er et fremtrædende og 
positivt konnoteret fænomen, kan det være svært for den enkelte at takke nej til coaching og 
kurser, der har fokus på udvikling. Hvordan vil en arbejdsgiver reagere, hvis en medarbejder 
takker nej til et udviklingsrelateret seminar? Vil arbejdsgiveren ræsonnere, at personen ikke 
brænder for sit job? Måske, og det er medarbejderen muligvis klar over og kan derfor opleve 
et uudtalt pres for at deltage, selvom han eller hun i virkeligheden har mere lyst til at takke 
nej. 
 
Jamen er udvikling i denne del af verden slet ikke forbundet med en eller anden form for 
hvilen i sig selv? Det vil jeg vove at påstå, at det som oftest, og i hvert fald i forbindelse med 
udviklingsfænomenet på arbejdspladser, ikke er. For hvor ofte vil denne udvikling 
udelukkende dreje sig om, at de ansatte kan opleve, hvor dejligt det (muligvis) kan være at 
udvikle og fokusere på egne kompetencer? Som oftest vil det være i firmaets økonomiske 
interesse at ’udvikle’ medarbejderne, så de arbejder bedre (sammen eller alene) og dermed 
producerer mere eller bedre. Begreber som ’livslang læring og udvikling’ lægger det ansvar, 
som traditionelt set var hos ledelsen ud til den enkelte, og den enkelte får dermed et ansvar for 
at udvikle og lære hele livet igennem, fordi ansvar, udvikling og frihed er kerneværdier på 
mange arbejdspladser. Det hænger vel igen sammen med, at det ligger i tiden at hylde det 
’selvaktualiserende menneske’, som er det menneske, der er autentisk, selvberoende og 
arbejder med egen udvikling og realisering; og dette behov69 er i dag blevet ophøjet til 
nærmest religiøs status (Ibid.: 18-21). 
 
Den medarbejder, som udvikler sig og dermed prioriterer arbejdet højt, har med andre ord 
også nøglen til selv at finde svarene på, hvordan han eller hun kan gøre det bedre, og mon 
ikke det ligeledes kan relateres til det stigende antal af mennesker, der rammes af stress? Ved 
at lægge ansvaret ud til den enkelte som en del af den selvforvaltende og udviklende 
                                                 
69 Som fx Maslow så som en grundlæggende drivkraft i mennesket (Bovbjerg 2005: 22). 
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tankegang oplever den enkelte også, at hvis noget går galt eller ikke går som ønsket, ja så må 
fejlen jo være hans eller hendes. Ansvaret er flyttet ud på den enkelte medarbejder, uden at 
magten følger med, for det er jo stadig arbejdsgiveren, der bestemmer, om det så er ’godt 
nok’, den måde den enkelte forvalter denne frihed på (Bovbjerg 2005: 34). Derfor kan den 
enkelte føle et kæmpe ansvar for, at denne udvikling også finder sted på den ’rigtige’ måde, 
og så kan et tilbud om coaching være svært at takke nej til. 
 
Vores liv, både arbejdsliv og studieliv, professionaliseres i en grad som aldrig før. Vi skal 
kende os selv, udvikle os og have fokus på egne kompetencer, og hvordan vi kan styrke disse. 
Det er blevet mere og mere almindeligt at bruge erhvervspsykologer og coaches, og i sidste 
ende handler det så ikke om at få folk til at producere mere, eller bedre? Når man taler om 
coaching i arbejdslivet og coaching i studielivet, tror jeg, der er nogle store forskelle, som gør, 
at disse to former for coaching adskiller sig væsentligt fra hinanden. Coaching af studerende 
handler ikke i samme grad om resultater på bundlinjen, men det kunne det måske komme til, 
for der er jo tale om, at de studerende skal hurtigere igennem uddannelsessystemet, og der 
ville lidt coaching måske hjælpe dem på vej? Pilotprojektet på RUC tager udgangspunkt i en 
ideologisk form for coaching, hvor de studerende skal blive bedre til at samarbejde og undgå 
konflikter, og som tidligere studerende på basisuddannelsen tror jeg, at dette tiltag ikke bare 
er kærkomment, men også en mulighed, som mange studerende kunne få glæde af.  
 
Det ligger i tiden, at vi skal realisere og udvikle os og lære os selv rigtig godt at kende, så 
godt, at man i dag kan tale om selvrealiseringspraksisser, og hermed menes ikke, at 
selvrealiseringen er et hyggeprojekt, vi kan beskæftige os med i vores fritid, det er derimod 
blevet et livsprojekt. Selvrealiseringen tager afsæt i, at vi den dag i dag har en 
’folkepsykologi’, der bunder i den amerikanske humanistiske psykologi og dennes fokusering 
på udvikling og selvrealisering. Udviklingsfænomenet har bredt sig til alle vores livs sfærer, 
hvilket en udbredt terapeutisering af tilværelsen er medvirkende til. Man kan tale om, at 
enhver er sin egen ’selvets arkitekt’, og al mening dermed skal bygge på noget indre 
(Brinkmann 2005: 47-48). Vores hverdagssprog afspejler denne tendens: vi ’coper’ med 
livsbegivenheder som fødsler og skilsmisser og taler om ’ikke at kunne rumme’ og bruger 
rask væk udtrykkene ’bevidst’ og ’ubevidst’, hvilket alt sammen viser, at vores tankegang og 
sprog i en eller anden grad er blevet ’psykologiseret’ (Brinkmann 2005: 42-43). 
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Under coachingforløbet talte vi med gruppen om coaching, og hvad de lagde i begrebet, og vi 
havde bl.a. følgende samtale med et af gruppemedlemmerne, der illustrerer, hvordan han 
personligt oplevede det som problematisk, at udvikling og dermed coaching konnoteres 
positivt:  
Mandligt gruppemedlem: Sådan noget med coaching og den slags ting... Jeg har aldrig brugt det 
før... Og jeg har altid fået resultater selvom jeg ikke har brugt det... Så der skal meget til at 
overbevise mig... 
Coach 1: Du er i virkeligheden lidt skeptisk? Er det dét du siger? 
Mandligt gruppemedlem: Jeg vil sige, jeg har måske tænkt over, at jeg er blevet mindre skeptisk… 
Jeg vil sige, jeg var meget skeptisk, også som jeg sagde sidst, det var ikke sådan da jeg fik det at 
vide at jeg tænkte 'whau helt vildt fedt', men jeg tænkte, at det kunne ikke skade… 
Coach 1: Okay… 
Mandligt gruppemedlem: Og på den måde er jeg måske blevet mindre skeptisk omkring det… jeg 
skal overbevises meget… jeg skal se nogen ændringer i de resultater vi laver.. Jeg kan ikke se 
nogen ændringer i de resultater vi har lavet indtil nu. 
Coach 1: Men I har jo så heller ikke mødtes... [her refereres til at gruppen ikke var samlet imellem 
det første og andet møde vi havde med gruppen] 
Mandligt gruppemedlem: Nej, vi har så heller ikke mødtes... 
Coach 2: Jeg tænker også bare, hvad er det du tror der skal ske? For at det skal lave om på ... 
Mandligt gruppemedlem: Det ved jeg ikke, det er også det... Jeg ved ikke rigtig hvor det skulle 
kunne hjælpe... Ehh, jeg skal bare overbevises... Vi mødtes jo her før I kom, hvor jeg ligesom 
kunne mærke en eller anden motivation for at 'nu skal der fandme ske noget, nu skal der laves 
noget'... Som jeg måske ikke har haft før møderne... Om det så er fordi vi er tættere og tættere på at 
vi skal aflevere, eller det er fordi vi snakkede om det sidst, det er jeg ikke helt klar over endnu...  
Coach 1: Det kan jo også være svært for dig... Nu siger du, at du skal overbevises om at det går 
bedre... Men nu ved du jo rent faktisk ikke hvordan det var gået hvis vi ikke havde været her... 
[smiler] ... Det er mere et spørgsmål om at I også tager det for hvad det er... Vi er jo ikke nogen 
mirakelmagere på nogen måde... Tværtimod er vi her jo netop for at støtte jer i, at I som gruppe 
kan udvikle jer.. Arbejde sammen... At vi kan give jer nogle redskaber...  
 
 
93
Mandligt gruppemedlem: Jeg forstår også godt jeres mission, og jeg forstår også godt at ... at der 
kan være mange som har brug for noget… jeg forstår funktionen af coaching.. 
Coach 2: Men ikke din gruppe, eller hvad?  
Mandligt gruppemedlem: Ikke min person... 
Det var interessant, at han gav udtryk for sin modstand og derved illustrerede dikotomien 
gruppe/individ, og hvordan han skelnede imellem disse og ydermere satte ord på den 
modstand, som ikke vil være ualmindelig, hvis man skal ’udvikle sig’ eller coaches, og man 
ikke selv synes, det er interessant eller brugbart at være med i et sådant forløb. Dette 
gruppemedlem satte ord på sin modstand og viste, at udvikling og coaching ikke konnoteres 
positivt af alle. I en tid, hvor coaching og udvikling er populært, er dette aspekt af udvikling, 
efter min mening, vigtigt at medtænke, hvis man skal ud at coache. Det er interessant at se, 
hvordan dette gruppemedlem skelner klart imellem gruppen og hans person. Som om han er 
uden for gruppen, eller hans ’person’, som han selv siger, ikke har brug for coaching. Det, at 
han så klart skelner imellem, at han ikke har brug for coaching, den modstand han giver 
udtryk for, medfører jo, at han heller ikke kan se sin egen andel i gruppearbejdet. Det er 
tankevækkende, da gruppen udgøres af individer, hvoraf han er en af dem. Hans modstand var 
tydelig, fordi han, som han selv udtrykte det, skulle ’overbevises’. Det er problematisk med 
denne skelnen, for idéen med et gruppesamarbejde forsvinder, hvis det enkelte individ ikke 
kan se, at han eller hun i ligeså høj grad udgør gruppen, som resten af medlemmerne gør.  
Mit sprogs grænser er min verdens grænser 
En spændende og udfordrende rejse ind i coachingens verden ender (foreløbig) her. Undervejs 
på rejsen er jeg blevet rigere på erfaringer, både praktiske og teoretiske, som har hjulpet mig 
til at navigere i det ukendte territorium, som jeg har udforsket og kortlagt på denne rejse. 
Igennem forløbet var der, som ovenstående også er et eksempel på, mange interessante og 
tankevækkende samtaler, og takket være alle disse samtaler har det været muligt at undersøge 
coaching og verbal kommunikation fra en anden vinkel, end diverse teoretiske greb alene 
nogensinde havde muliggjort.  
Jeg har både undervejs og efterfølgende måttet sande, at mit væsentligste og måske mest 
værdifulde værktøj og navigationsudstyr på denne rejse har været mit sprog, og derfor synes 
jeg, at filosoffen Ludwig Wittgenstein i allerhøjeste grad havde ret, da han sagde: ’Mit sprogs 
grænser er min verdens grænser’… 
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Redegørelse for artikel 
Genre: 
Bladet indeholder artikler som omhandler forskellige aspekter af livet som studerende på 
RUC. Disse er ofte skrevet af mennesker der har tilknytning til RUC: studerende, undervisere, 
administrativt personale m.fl.. Udover at bladet ofte lægger op til debat med sine artikler, 
fungerer bladet også som en informationskilde til hvad der sker på RUC, da det indeholder 
praktiske oplysninger om aktuelle arrangementer i ugerne efter udgivelsen.  
 
Oplag:   
Oplaget er 2300 eksemplarer af hver udgave. RUCnyt udkommer hver tredje uge og er 
tilgængeligt på RUC hvor det ligger i bladholdere rundt omkring på universitet, primært i 
centrale fællesområder (kantinen, studievejledningen m.m.). Derudover er RUCnyt 
tilgængeligt på Internettet på adressen: http://www.ruc.dk/ruc/RUCnyt/. 
 
Målgruppe:  
RUCnyt henvender sig både til studerende og ansatte på RUC. Den primære målgruppe for 
artiklen er nye studerende på basisuddannelserne på RUC, som snart skal indgå i deres første 
gruppearbejde i RUC-sammenhæng og skal danne sig et indtryk af gruppearbejdet og dets 
rammer. Jeg ville personligt gerne have læst en artikel som denne, da jeg begyndte på RUC, 
og mener derfor den kan have interesse for nye studerende. Artiklen henvender sig også til de 
studerende der allerede har taget første år af deres basisuddannelse, men stadig ikke har så 
mange erfaringer med gruppearbejdet. Idet artiklen er bragt i den første udgave af RUCnyt 
efter semesterstart, kan målgruppen læse artiklen inden de påbegynder deres allerførste 
gruppearbejde i RUC sammenhæng. 
 
Formål:  
Formålet med artiklen er at give de nye studerende mulighed for at indarbejde nogle enkle råd 
i deres første gruppearbejde på RUC. Ydermere fungerer artiklen som en oversigt over hvor 
de studerende kan søge yderligere informationer, som kan hjælpe til at etablere en fælles 
platform for gruppearbejdet. Artiklen er let overskuelig med opridsningen af punkter, der kan 
fungere som udgangspunkt for en diskussion om gruppearbejdets rammer i de nydannede 
grupper.  
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Virkemidler: 
Ved at indlede artiklen med at tage udgangspunkt i hvordan jeg oplevede min egen studiestart, 
er det min intention, at artiklen skal fange de nye studerende der lige er begyndt på RUC og 
derfor kan identificere sig med ’sommerfuglene i maven’ og de forventninger mange 
studerende har når de starter på en ny uddannelse. Formålet med at fortælle om mine egne 
erfaringer er at skabe et fællesskab med læseren, som skal gøre læseren mere modtagelig for 
artiklens pointer. Jeg forsøger at appellere til nye studerende ved at tage udgangspunkt i mine 
egne oplevelser og erfaringer. Det giver en anden vinkel end hvis det fx var en underviser der 
havde skrevet artiklen. 
 
Under hvilke omstændigheder ventes målgruppen at møde artiklen:  
Da jeg selv utallige gange i årenes løb har læst RUCnyt - i kantinen og i toget (etc.), og har set 
mange andre studerende gøre det samme, er det min opfattelse, at mange studerende læser 
RUCnyt, fordi det omhandler deres universitet og livet som studerende, og derudover giver 
indblik i hvad der sker på RUC netop nu. Lige efter studiestart er der en chance for, at mange 
nye studerende vil tage et eksemplar, for at få et indblik i hvad der foregår på det universitet 
hvor de lige er begyndt. De nye studerende vil se bladet, når de færdes rundt omkring på 
RUC, når de fx går i kantinen eller skal tale med studievejledningen. 
 
Udgivelse og omfang: 
Artiklen er bragt i RUCnyt nr. 1. 2006 (28.august – 14. september). I forbindelse med 
udgivelsen, aftalte jeg med den kommunikationsansvarlige på RUCnyt, at de ville kontakte 
mig hvis der blev lavet ændringer i den originale artikel. Da bladet udkom, var artiklen også 
bragt i en engelsk version oversat af RUCnyt, uden at de havde kontaktet mig og hørt om jeg 
var interesseret i selv at oversætte den. Det er ikke angivet i den engelske artikel, at det er 
redaktionens oversættelse. At redaktionen har oversat artiklen kunne tyde på, at de har fundet 
den relevant for en bred gruppe af nye studerende. Artiklen er på 6130 tegn. RUCnyt har en 
maksimumanbefaling på ca. 6000 tegn per artikel. 
 
Illustration: 
Illustrationen af sommerfuglen og bogen er valgt af RUCnyt. Det var vanskeligt at finde et 
godt billede, der ikke var beskyttet af ophavsrettigheder, og derfor valgte jeg at indsende 
artiklen uden illustrationer. 
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English Summary 
One of the main problems to be investigated in this master thesis, is how coaching can be 
applied in academic context. Furthermore the thesis aims at shedding light on which methods 
and tools that can be useful during a coaching session in this particular setting. The thesis is 
based on my personal participation in an on-going pilot-project conducted by Arno Kaae,70 
the project is a part of his PhD dissertation. The fact that this thesis is based on an actual 
empirical study has led to an investigation of the practical utilization of positive 
communication in this particular coaching context, and to focusing on appreciative inquiry as 
a method of coaching. On the basis of the study of the empirical material the thesis among 
other things, sheds light on problems and conflicts that are intertwined in working together as 
a group. The empirical study is based on a process where I, with a coaching partner, have 
been coaching a group of students attending the first semester at the BA program at RUC. The 
empirical material was analyzed after the meetings were conducted, in regards to the 
processes and conflicts that might occur in working together as a group to produce a written 
academic project report. 
 
The aim of this thesis is to conduct a discourse analysis, based on the coaching sessions my 
partner and I had with this group over the course of a few weeks. The basis for the analysis is 
the audio recordings of these meetings and one of the main focal points is the use of 
appreciative inquiry as a coaching method. Furthermore the thesis aims at investigating the 
actual coaching process from several perspectives, which among others include a focus on the 
coach’s own role in the process and what she needs to be aware of and reflect on before, 
during and after a coaching session. The emphasis on the role of the coach is based on the 
notion that the coach has a position that in some ways resembles the role of a therapist, 
although it is crucial to make a very clear distinction between the two. Therefore it is 
important for the coach to reflect on her own role in the process and how she may react in 
different situations. As part of the final conclusion, is a list of suggestions, which focuses on 
how coaching can be applied successfully in an academic context, based on the findings of the 
empirical study. 
 
                                                 
70 Arno Kaae has been working as a mediator for project groups at Roskilde University Center (abbr. RUC) for 
almost 15 years. 
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Appendiks 
En cirkel som symbol 
Mens jeg skrev dette speciale, var det en tilbagevendende overvejelse, hvordan jeg kunne 
illustrere de problematikker, der undersøges i specialet. Jeg ønskede at kommunikere det 
abstrakte visuelt, men hvordan kunne noget så abstrakt og omfattende som gruppeprocesser, 
coaching og verbal kommunikation symboliseres mere konkret? En tilbagevendende idé var 
cirklen, som skulle symbolisere gruppearbejde og (en sproglig) verden. Tankerne var mange, 
og svaret syntes ikke at ligge lige for. 
 
Jeg blev inspireret af amerikansk sprogbrug, hvor man taler 
om et ’full circle moment’, når ’enderne mødes’. Set i lyset af 
specialets valgte optik, kan coaching være vejen til at nå et 
’full circle moment’. Udtrykket bruges om mange forskellige 
situationer, både livs- og arbejdssituationer. Men der kan være 
lang vej, til det gode gruppearbejde er nået (symboliseret ved 
den fulde cirkel), og det ønskede jeg at illustrere ved, at 
cirklen skulle være afbrudt. Jeg gik i gang med at lede efter illustrationer af afbrudte cirkler 
og fandt efter noget tids søgen det japanske skrifttegn ’Enso’, som betyder cirkel og er et af de 
mest anvendte symboler fra japansk kalligrafi. ’Enso’-tegnet symboliserer bl.a. styrke og 
refereres til som et ’øjebliksudtryk’. Tegnet kan varieres, så cirklen er henholdsvis åben eller 
lukket, og når der er en åbning i cirklen, refererer det til, at ’enso’ ikke er en separat enhed, 
men en del af noget større. ’Enso’-tegnet skal i denne sammenhæng illustrere, hvordan det 
enkelte gruppemedlem er en del af et samarbejde. Gruppearbejdet er efter min mening i 
allerhøjeste grad bygget på ’øjeblikke’, hvor man kan vælge, hvordan man vil kommunikere 
og arbejde sammen og ’Enso’-tegnet skal illustrere de problematikker og ’øjeblikke’ som 
specialet handler om, og er, med dets iboende symbolik og fortolkningsmuligheder, min måde 
at visualisere de komplekse problematikker specialet handler om. 
 
Kilder:  http://www.phoblacht.net/LC19030614g.html 
http://en.wikipedia.org/wiki/Enso 
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Spørgeskema 
Hvilke områder har vi arbejdet med i dette forløb? 
 
Hvilke resultater eller forbedringer har du oplevet, at I opnåede i dette forløb? 
 
Nævn nogle områder du efter et af vores møder har oplevet, at I handlet på og haft succes 
med. 
 
Har det været nogen områder, som du/I efter et af vores møder ikke har fulgt op med 
handling? Hvis ja, hvilke? 
 
Hvad forhindrede dig/jer i at handle? 
 
Hvordan bedømmer du dit og jeres udbytte af coachingen på en skala fra 1-10? (1 = ingen 
værdi, 10 = meget stor værdi) 
 
Hvordan bedømmer du dit/jeres eget engagement i coachingen? 
 
Hvad kunne jeg som coach gøre, for at du kunne have fået større udbytte af vores møder? 
 
Hvad kan du selv gøre for at få endnu større udbytte af vores møder? 
 
 
 
 
 
 
